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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigaciéon es resultado de la integracion, transferencia y
aplicacion de los conocimientos teéricos y practicos revisados, reflexionados y
discutidos en el transcurso de la Maestria en Psicopedagogia. El objeto de estudio es el
papel del psicopedagogo en el contexto y aprendizaje organizacional, desarrollandose la
investigacion con personal de la UMF (Unidad Médica Familiar) No. 13 del IMSS
localizada en Boulevard Chicoasén esquina Articulo 115, en la Colonia las palmas de
Tuxtla Gutiérrez, Chiapas. Por ello, el método empleado es el Estudio de Caso
desplegandose dentro de una metodologia cuantitativa y cualitativa para lograr un
analisis y comprension mas amplia e integral de la situacion.

De igual forma, el trabajo realizado se convierte en un aporte y redescubrimiento desde
y para la psicopedagogia, que gracias al avance disciplinar que ha experimentado dado
las demandas y necesidades educativas a nivel mundial y local, han permitido concebir
al aprendizaje como un proceso permanente vigente en todo contexto. Si bien en un
primer momento la psicopedagogia nace concebida en el contexto propiamente escolar,
hoy en dia se circunscribe también a otros espacios como los organizacionales o
laborales, apareciendo términos como aprendizaje organizacional, capital intelectual y
flexibilidad orientada al cambio. La psicopedagogia podra alcanzar su valor de ciencia
en el momento que demuestre cada vez mas su trascendencia e importancia desde su
Propia praxis, siendo capaz de idear y validar sus propios métodos e instrumentos para

el desarrollo satisfactorio de sus funciones, a la vez que se apoye
interdisciplinariamente.

El desarrollo y generacion de aprendizajes organizacionales, asi como los procesos
formativos exigen y requieren condiciones que favorezcan y promuevan una cultura
cooperativa, integradora y flexible entre la estructura y cultura organizacional y los
objetivos o metas de todas las personas que integran a la organizacion, lo que permitira
estar conscientes e identificados con las acciones educativas y formativas realizadas en

el contexto organizacional. Las personas se comprometeran gradualmente en el

desarrollo eficiente y eficaz de sus funciones y tareas, al reconocer ademas la
necesidad de adquirir, ejercitar o fortalecer determinadas habilidades para el
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enriquecimiento no sélo profesional o laboral, sino ademas como ser humano en
constante cambio. Cada integrante de la organizacion sera capaz de identificar aquellas
areas fuertes o débiles que posee para planear y emprender las acciones necesarias
para subsanar o mejorarlas siendo capaz de automonitorearse y autorregularse desde

un aprendizaje de bucle doble (también llamado en psicologia cognitiva, Metacognicién).

Para efectos del estudio que es de caracter exploratorio-descriptivo el proceso estuvo
constituido por dos etapas: la primera un acercamiento de analisis y reflexion en torno a
las necesidades y problematicas del personal de la institucién a través de un analisis en
coordinacién con los directivos de la institucion haciéndose uso de las técnicas del
Brainstorming (lluvia de ideas) y del FODA: y en una segunda etapa, con base en la
informacion discutida e integrada de la primer etapa se definié el objeto de formacion
disefiandose un taller orientado a la adquisicion y entrenamiento en habilidades
sociales, mismo que se aplico a los integrantes de la organizacion. En este sentido, el
taller se oferté a todo el personal abriéndose tres grupos y para efectos del estudio la
muestra que se integré se hizo con sélo aquellos que asistieron al cien por ciento de las
sesiones, conformandose por diecinueve personas, por tanto, la muestra corresponde a
un procedimiento de muestreo de caracter no probabilistico, siendo de tipo deliberada,

es decir, “...los sujetos poseen las caracteristicas necesarias para la investigacion.”
(Buendia, Colas y Hernandez, 1999 30).

El contenido tedrico-metodolégico que soporta a Ia investigaciéon se encuentra
organizado en cuatro capitulos que describen, explican y reflexionan de manera clara y

concisa los topicos necesarios para el reconocimiento, explicacién y comprension del
objeto de estudio.

El capitulo | denominado “Psicopedagogia laboral. Un campo de estudio,
intervencion y evaluacién emergente”. Plantea el desarrollo disciplinar que la
psicopedagogia ha venido experimentado a través del tiempo, ampliando su campo de
accion y alcance, pasando del area propiamente educativa formal al organizacional-
laboral. La psicopedagogia al ser una disciplina que estudia, promueve e interviene los

procesos del aprendizaje, comprende que este ultimo tiene lugar en todo momento y

espacio, por tanto, el quehacer del psicopedagogo se ha ampliado significativamente en




los dltimos afios, llegando a colocarse con gran exito en los espacios laborales-
organizacionales donde también tienen lugar aprendizajes importantes que han de
generar conocimientos claves para el desarrollo de la gente en, desde y para su trabajo,

asi como para el desarrollo organizacional con competencia y calidad.

Este capitulo esboza ademas las areas de intervencion de la psicopedagogia, sus
enfoques y termina reflexionando el contexto socioeconémico y educativo mundial que
genera el nacimiento de la psicopedagogia laboral y su incursién en los espacios
organizacionales. La psicopedagogia se ha diversificado rapidamente y en su transcurrir

ha ido adquiriendo nuevos retos y compromisos cada vez de mayor alcance social y
humano.

El capitulo Il intitulado “Formacién y aprendizaje en las organizaciones”. Expone
de forma sucinta pero sustanciosa una serie de aspectos relacionados con la teoria
organizacional, tales como: conceptualizacién, componentes vy clasificacién. Aunado a
ello, se establece y argumenta el desarrollo del aprendizaje organizacional concebido
ahora en ese espacio social llamado Organizacién y donde el psicopedagogo como
profesional en los procesos que intervienen en los mismos, puede y debe insertarse
paulatinamente para promoverlo y potenciarlo en pro del desarrollo y calidad
organizacional que permita construir un grupo de trabajo arménico dispuesto a aprender

y mejorar, fortaleciendo asi aun mas su capital intelectual.

En consecuencia, las organizaciones también se encuentran inmersas en el nuevo
paradigma de aprendizaje de “aprender a aprender”, pasar de los conocimientos
propiamente declarativos a los de tipo procedimental, procesual y actitudinal integrados
en habilidades, por lo que el capitulo también explica y analiza la necesidad de
transformar los procesos de capacitacion y concebirlos en un marco formativo mas
amplio, crearlos en procesos continuados como parte de un todo planificado y

sistematico orientado al aprendizaje permanente desde el marco de la colectividad que

integra a la organizacion. Los nuevos espacios de capacitacion para el aprendizaje
organizacional requieren entonces de tres elementos importantes: flexibilidad,

innovacion y cambio, mismos que se discuten con detalle al cierre del capitulo.




El capitulo Il nombrado “Tépicos para la formacién en habilidades sociales en las
organizaciones”. Explica que las habilidades sociales son concebidas como el
conjunto de pensamientos, sentimientos y acciones que permiten el establecer
relaciones interpersonales asertivas y armoénicas en cualquier contexto y tipo de
personas, por tanto, en este apartado se presenta una serie de habilidades sociales,
que podemos considerar las mas representativas, como: resolucion de problemas,
resolucion de conflictos, mediacion, negociacion y asertividad: que independientemente
de ser demandadas y promovidas por la sociedad contemporanea, se han convertido en
un aprendizaje y conocimiento obligatorio y necesario en todo espacio donde se
desarrollan acciones que conllevan constante interaccion social. Las habilidades
sociales han pasado a considerarse como componente esencial de la cultura
organizacional-laboral para garantizar la armonia tanto interna como externa, misma

que ha de reflejarse en la productividad y calidad de su gente, sus procesos, sus
productos y sus servicios.

El capitulo IV llamado “El papel del psicopedagogo en el contexto y aprendizaje
organizacional. El caso de la Unidad Médica Familiar No. 13 del IMSS”. Presenta el
contexto donde se realizé el trabajo de investigacion, la Unidad Médica Familiar no. 13
del IMSS de la Ciudad de Tuxtla Gutiérrez. Se plantean sus antecedentes historicos,
organizacion administrativa y educativa, asi como el disefio metodologico que guid el
trabajo de campo, presentandose cada uno de sus componentes: planteamiento del
problema, justificacion, objetivos, metodologia, método e instrumentos. La investigacion
se conformé por tres instrumentos: programa del taller (y su respectiva dosificacion de
planes clase), cuestionario de opinién numero uno de tipo abierto y un cuestionario de
opinidn de tipo Likert. El programa intitulado “Identidad y desarrollo institucional” tiene
como trasfondo el desarrollo de habilidades sociales y su principal objetivo fue promover
y dar a conocer el trabajo del psicopedagogo en los contextos organizacionales-
laborales, asi pues, se detallan los resultados obtenidos haciéndose el respectivo
analisis y discusion de los mismos. Finalmente se establecen las conclusiones a que se
llegaron con el trabajo realizado y se indican sugerencias tanto para la investigacion

como para la institucién. En el apartado de anexos se adjuntan el programa del taller,
los planes clase y los cuestionarios de opinién.
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CAPITULO |

Psicopedagogia Laboral
Un campo de estudio, intervencion y evaluacion emergente.

Vivir no es sélo existir, sino existir y crear,
Saber gozar y sufrir y no dormir sin sofar.
Descansar, es empezar a morir.
(Gregorio Marafion)

1. La psicopedagogia una disciplina diversificada

A través de la historia de la humanidad y como parte de las practicas educativas y
formativas de la sociedad, el hombre siempre ha hecho psicopedagogia, aunque de
manera informal, asistematica e incluso de manera inconsciente, sobre cada una de sus
generaciones, a las cuales ha asistido en sus formas de pensar, sentir y actuar. En un
primer momento la educacion se centré en la formacién de los nifos, dotandoles de las
condiciones, agentes y herramientas necesarias para su desarrollo integral, haciendo
especial énfasis en los aprendizajes de corte académico. Posteriormente, por el mismo
avance disciplinar y los conocimientos practicos que la psicopedagogia iba recogiendo y
reflexionando en su praxis, se comprendid que el conocimiento es tan amplio y diverso
que iba mas alld de aquellos de tipo academico, y que estos, también podian ser
manejados y potenciados por la psicopedagogia, tanto en ambitos escolares como no

escolares, asi como de caracter formal, no formal e incluso informal.

Los conocimientos ya no sélo eran de saber conocer, sino de saber hacer y saber ser,
requiriendo cada uno de ellos, una visién tedrico-metodoldgica para su ensefanza y
aprendizaje. La psicopedagogia amplié atin mas su radio de intervencion dando lugar a
una serie de teorias, enfoques y herramientas para lograr y consolidar los multiples
aprendizajes que el ser humano va incorporando a lo largo de su vida. Finalmente, se
reconocié que el aprendizaje como proceso inherente al desarrollo humano no tiene fin
0 etapas de detenimiento, sino que al contrario es un proceso inacabado en constante
reconstruccion en cualquier etapa de la vida y que incluso, los adultos siguen

aprendiendo en cualquier ambito en el que se desarrollen. Por ello, hoy en dia la
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psicopedagogia es una disciplina que ha logrado expandir sus alcances y beneficios
mas alla del ambito escolar, permeando a las organizaciones de todo tipo, considerando
que los individuos como entes de aprendizaje, también viven experiencias de formacion
en cada una de ellas, haciéndose necesaria |a incorporacion e intervenciéon de la
psicopedagogia para favorecer y promover el desarrollo organizacional orientada a la
calidad, tan llevada y traida en estos tiempos de cambio y transformacién

socioeconémica, donde el conocimiento se ha convertido en moneda corriente que
traspasa fronteras.

1.1 Conceptualizacién de Ia psicopedagogia

Hablar de psicopedagogia implica comprender y establecer relaciones interdisciplinarias
que permiten integrar una vision mas amplia para tener en claro lo que hemos de
entender por psicopedagogia. Tal confluencia, sefiala Coll (citado por Monereo y Solé,
1996) requiere de la colaboracion epistémica, teorica vy metodoldgica de tres
profesionales y por ende, de tres disciplinas: la psicologia, la pedagogia y la
psicopedagogia, como resultado de |a integracion cientifica de las dos anteriores. La
psicopedagogia en general, “...tiene que ver con la manera como aprenden y se
desarrollan las personas, con las dificultades y problemas que encuentran cuando llevan
a cabo nuevos aprendizajes, con las intervenciones dirigidas a ayudarles a superar esas
dificultades y, en general, con las actividades especialmente pensadas, planificadas y
ejecutadas para que aprendan mas y mejor.” (Coll, citado por Monereo y Solé, 1996: 98)

Es notable entonces que la psicopedagogia no se circunscribe Unicamente al ambito
escolar, como sucedia en sus primeras etapas formativas como disciplina, sino a todos
aquellos espacios donde existen personas en desarrollo y constante aprendizaje, que
requieren y demandan determinadas acciones de intervencion psicopedagogica que
contribuyan a su desarrollo integral como seres pensantes, duefos y rectores de su
propio aprendizaje. En este sentido, la psicopedagogia brinda una serie de elementos
formativos que median el aprendizaje de las personas (en cualquier etapa de su ciclo

vital humano) en cualquiera de los ambitos en los que se desarrolle y forme parte de
situaciones de aprendizaje.




No obstante, el principal reto y objetivo de la psicopedagogia es demostrar sus alcances
formativos para incorporarse paulatinamente a otros espacios que también le competen
como centros de aprendizaje. Debe orientarse a la disciplina a abatir el reduccionismo
del cual ha sido objeto a lo largo del tiempo, pues la intervencion de la psicopedagogia
ha traspasado ya el espacio escolar, yendo mas alla del plano educativo formal,
trastocando satisfactoriamente ambitos antes no explorados o reconocidos como
centros de aprendizaje, tales como las organizaciones y el espacio social. (Angulo y
otros, 2000). Martinez lo reconoce desde 1999, explica que el psicopedagogo ha de

traspasar sus limites de actuacion, yendo mas alld del ambito escolar mediante la
revitalizacién de sus funciones.

La psicopedagogia como disciplina dinamica e innovadora exige ademas ir haciendo las
modificaciones necesarias a los curricula orientados a la formacion y profesionalizacion
del psicopedagogo, que incorpore paulatinamente una perspectiva critica y social que
permita abrir y expandir la intervencion psicopedagdgica a través de replantear y
reconstruir sus espacios, roles y relaciones al interior de las organizaciones donde se
desarrolle como profesional. (Martinez, 1999)

1.2 Areas de intervencion de la psicopedagogia

Como bien se ha comentado, hasta hace poco tiempo, la psicopedagogia habia
centralizado su intervencién en el area escolar, pues se consideraba a las instituciones
educativas como los principales espacios necesitados y demandantes de la accién
psicopedagogica, capaces de incorporar los servicios y funciones de la psicopedagogia,
estrechamente vinculados con todos y cada uno de los factores y agentes que
intercedian en el aprendizaje académico del alumnado.

Hoy en dia, la misma dinamica y necesidades educativas de la sociedad ha vuelto la
mirada sobre la psicopedagogia como aquella disciplina que puede proveer, promover y
evaluar procesos de formacién orientados al aprendizaje permanente del ser humano en
diversos ambientes, contextos e instituciones (escolar, familiar, laboral, etc.). Angulo y

cols. (2000) ya en su momento afirmaban que las salidas y campos de ejercicio




profesional del quehacer del psicopedagogo eran susceptibles de ampliarse dadas las

demandas sociales asi como de los posibles destinatarios de su intervencion.

Angulo y cols. (2000) consideran que la labor psicopedagdgica puede entenderse y
visualizarse en cinco areas especificas:

1.2.1 Educacién formal y no formal

© Escuelas (Sistema Educativo Oficial)
© Centros de educacion de adultos
© Academias

© Gabinetes psicopedagogicos

1.2.2 Clinica

©@ Consultorios
© Hospitales
© Unidades de salud mental

1.2.3 Sanitaria

© Hospitales
© Centros de atencién primaria

© Unidades de salud mental

1.2.4 Social

© ONG's

© Asociaciones juveniles

© Asociaciones de padres

© Instituciones publicas o privadas que trabajen con colectivos marginales
(discapacitados, mayores, mujeres, etc.)

© Colectivos de ocio y tiempo libre
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1.2.5 Laboral-empresarial-organizacional

© Centros de empleo
© Medios de comunicacion
© Departamentos de recursos humanos

© Agencias de desarrollo local

Cada una de las areas sefialadas implica determinados destinatarios de sus acciones,

cuya tipologia puede sintetizarse en la siguiente (Angulo y cols., 2000):

a) Intraescolares: alumnos, profesores, institucion.

b) Paraescolares: familia, entorno social inmediato, asociaciones: padres...

c) Extraescolares: jovenes, colectivos de tercera edad, colectivos marginales o
discriminados, organizaciones

d) Institucionales: organizaciones, empresas, instituciones politico-administrativas,
instituciones no educativas, etc.

En cualesquiera de los ambitos expuestos, el psicopedagogo se convierte en un
profesional capaz de consultar, tutorar, innovar y dinamizar los multiples contextos en
los que se desarrolla el ser humano en estrecho vinculo con sus experiencias de
aprendizaje, que pueden ser planificadas, ejecutadas e intervenidas por un proceso
sistematico e integral que ha de brindar el psicopedagogo en colaboracion con otros
profesionales. Esto, porque en algun momento, cada uno de los destinatarios
mencionados demanda o requiere de forma directa e indirecta de la intervencion
psicopedagdgica, “...que les permita conseguir <<conseguir Ia optimizacion de los
procesos de aprendizaje y su adecuacién a los contextos en los que se encuentran>>."
(Angulo y cols., 2000: 41)

Kornblit, Wasserman, y Vitale (2006) vuelven a 'seﬁalar que el objeto de estudio de la
psicopedagogia “...es el aprendizaje considerado como un proceso que trasciende al
aprendizaje escolar y en el que participan un sujeto que aprende, otro que ensefa y el
conocimiento conformando un interjuego dialéctico.”

(http://www.xpsicopedagogia.corn.ar/contenido/escritos/entre_la_dem.html)




1.3 Enfoques de la psicopedagogia

La intervencion psicopedagogica en cuanto a tareas, funciones y objetivos puede
realizarse mediante la aplicacion de diversos enfoques, cada uno de los cuales incluye
tacitamente una vision especifica de su labor profesional y alcance disciplinar, asi como
una representacion de cémo ver e intervenir cada una de las situaciones problematicas
en torno a las condiciones, agentes, procesos y productos del aprendizaje de las
personas en multiples contextos. Sin tratar de hacer un exhaustivo analisis de tales
enfoques, enseguida se enumeran aquellos mas recurrentes de la praxis
psicopedagogica en los entornos institucionales donde se desarrollan las personas en

situaciones constantes de aprendizaje. (Alvarez, 1991: Rodriguez, 1995; Bisquerra,
1996; Sanz, 2001 y otros)

1.3.1 Enfoque de Asesoramiento

Este enfoque es uno de los pioneros en el ejercicio de la intervencion psicopedagogica y
~gira en torno a brindar una serie de asesorias de forma grupal o individual con
orientacion psicoterapéutica que se oferta a la comunidad y a la cual puede acudir quien

asi lo desee o requiera segln sus necesidades o expectativas.

Patterson (citado por Sanz, 2001) especifica las siguientes caracteristicas principales de
este enfoque:

a) Busca influir de manera voluntaria, en el cambio de conducta del individuo o
grupo

b) Plantea aquellas condiciones necesarias que faciliten el cambio en el individuo o
grupo

c) Se establecen los limites y condiciones para la conducta esperada

d) La entrevista es la principal técnica de trabajo

e) Se promueven actitudes de escucha y comprension

f) Eltrabajo o proceso es en privado y total confidencialidad

Después de cierto tiempo de intervencion y cuando el psicopedagogo y el mismo

individuo o grupo llegan al comin acuerdo de sentirse bien, habiendo cambiado o
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mejorado sus conductas, entonces se reincorporan totalmente a sus espacios diversos
para volver a funcionar bien, como parte de ellos.

1.3.2 Enfoque de Ajuste o centrado en problemas

El enfoque centrado en problemas, es mas especializado, pues se centra en individuos
O grupos que ya han sido identificados o etiquetados como parte de un problema
necesario a resolver o plantear alternativas de solucién. De igual forma, este enfoque
recibe el nombre de ajuste, porque parte del supuesto de que son individuos o grupos
que manifiestan conductas desajustadas que deben ser reparadas o reajustadas via
intervencién psicopedagégica. Por tanto, son pocos los que requieren de éste tipo de
intervenciéon y para ello deberan realizarse acciones que permitan integrar un

diagndstico adecuado mediante el emplec de tests, observacion y otros recursos
diagnésticos.

El psicopedagogo recupera la informacién necesaria para describir la naturaleza,
caracteristicas, alcances y consecuencias del problema; se disefia el proceso de
intervencion y finalmente, se ejecuta. El ajuste o cambio en la conducta es valorado
como bueno o malo, en la medida que se aproxima o aleja de la normatividad del grupo,

comunidad o sociedad donde el individuo se desenvuelve cotidianamente.

1.3.3 Enfoque de Servicios

El enfoque de servicios esta destinado a disefar y desarrollar una serie de acciones o
intervenciones que contribuyan al ajuste y/o desarrollo del individuo mediante el trabajo
cooperativo e interdisciplinario de diversos especialistas, los cuales ofrecen diferentes

servicios. Al hablar de individuo, debemos considerar al alumno, padre de familia,
profesor, jefe, personal de trabajo, etc.

Los servicios se conciben como los medios facilitadores para el cambio y mejora de las
conductas o la promocién del desarrollo del individuo. Cada uno de los especialistas se
centra en una caracteristica o aspecto diferente del individuo, para contribuir al todo,

cada uno desde su disciplina y servicios que a cada una de ellas competen aportar al
individuo como un todo.



1.3.4 Enfoque de Desarrollo

El enfoque de desarrollo est4 orientado a la prevencion, siendo su principal objetivo
promover y favorecer el desarrollo del individuo, para que éste alcance el mejor
desenvolvimiento en cada uno de los aspectos de su vida, brindandole para ello, un
acompanamiento sistematico e instrumentado a lo largo de su desarrollo como individuo
en cualquiera de los contextos donde se encuentre.

El basamento tedrico sobre el cual descansa el enfoque de desarrollo, expone que el
individuo progresa a lo largo de una secuencia de estadios cuantitativos y cualitativos,
dentro de los cuales el individuo va adquiriendo una serie de dominios que contribuyen
a su desarrollo integral. La intervencién desde este enfoque, es preactiva y preventiva,
"...ayuda a los estudiantes a adquirir el conocimiento, las habilidades, autoconciencia y
actitudes necesarias para una gestién exitosa de las tareas normales del desarrollo.”
(Borders y Drury citados por Sanz, 2001: 32)

1.3.5 Enfoque de Programas

El enfoque por programas se encamina a disenar, desarrollar y evaluar una serie de
acciones psicopedagogicas en un conjunto de programas, generalmente preventivos,
aunque también pueden realizarse de caracter correctivo. Este enfoque considera como

componente principal lo social y lo contextual por encima de lo individual o lo
intrapsiquico.

Si bien es cierto, el enfoque de programas surge en los centros educativos de tipo
formal, podemos considerarlos como parte de cualquier organizacién donde el individuo
se desarrolla e interactia con los otros y el medio. Esta incorporacién de los programas
en los centros puede ser de tres formas particulares:

a) En paralelo, cuando los programas se realizan alternos al curriculo oficial en
tematicas o topicos formativos diferentes a lo institucionalizado o en su defecto,
alternos a los programas formativos preestablecidos en la institucion cualquiera

que esta sea. En esta opcion, el psicopedagogo es el encargado de llevarlos a
cabo en calidad de asesor-instructor.
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b) En integracion disciplinar, cuando los contenidos o topicos de los programas se
insertan (previa seleccion y organizacion) en los programas oficiales dentro de
las tematicas ya institucionalizadas. En esta opcion, el psicopedagogo orienta y
asesora al personal que ejecuta los programas oficiales, para apoyarlos en la
incorporacién y manejo metodolégico de los temas alternos. Se favorece el
establecimiento de compromisos y responsabilidades compartidas al interior de
las instituciones.

¢) En integracién interdisciplinar, cuando todos los contenidos o tépicos oficiales y
alternos se aglutinan en torno a uno, alrededor del cual se desarrollan las
acciones formativas por parte de los profesionales implicados. Profesores,
capacitadotes, psicopedagogos, entre otros, trabajan  coordinada y
cooperativamente para lograr los objetivos del proceso formativo en un
determinado lapso de tiempo. En esta opcion, el psicopedagogo se convierte en
un innovador y dinamizador del cambio.

Cada uno de los enfoques expuestos ofrece al psicopedagogo un referente tedrico,
epistémico y metodoldgico para planear y desarrollar su intervencion en los
aprendizajes del ser humano. No obstante, es a criterio del psicopedagogo, asi como de
las caracteristicas y demandas de las situaciones, organizaciones o individuos que
habra de optarse por un enfoque en particular, o bien, hacer una mezcla con aquellos
que provean de los recursos necesarios para responder a ellas.

2. El nacimiento de la psicopedagogia laboral

La psicopedagogia laboral o para el trabajo como también suele llamarsele, es un
campo nuevo y emergente en las areas formativas de |a psicopedagogia. El mundo es
objeto de grandes transformaciones culturales, sociales, econdémicas, tecnologicas vy
politicas que estan impactando a las organizaciones y en particular, al trabajo. (D’Anna
y Hernandez, 1998: Hargreaves, 1999: Jover, 2002) se ha volcado la mirada en el
aprendizaje permanente del cual formamos parte a lo largo de nuestra vida en cada una
de sus etapas, y hablando especificamente, el aprendizaje en las organizaciones, donde

ya no sdélo basta la formacién o capacitacion técnica-disciplinar, sino también la
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necesidad de incorporar otros tdpicos que contribuyan y promuevan a desarrollar con

mayor eficacia y calidad las tareas implicadas en el trabajo dentro de las
organizaciones.

Asi pues, en el mundo laboral surgen nuevas demandas y necesidades de formacion
mas que de capacitacién que reorienten la concepcion, ventajas y beneficios del trabajo,
visto mas alld de un mero quehacer remunerado. “De ahi la importancia que adquieren
los sistemas de formacién y educacion que se ven obligados a <<acompafar>> esos
cambios estructurales que se estan operando, suministrando unos saberes culturales
decisivos.” (Jover, 2002: 87) El psicopedagogo se convierte en el principal profesional
demandado por estos espacios emergentes (organizacional y para el trabajo) para
innovar y reorientar los procesos formativos al interior de las empresas u
organizaciones, que ahora se conciben como dinamicas y flexibles, altamente
preocupadas por convertirse en organizaciones inteligentes, que aprenden y que
promueven el aprendizaje permanente de su personal. Aunado a ello, sélo basta
recordar que hoy en dia, hay “...movilidad y libre circulacion de los capitales, de las
tecnologias... y también de los trabajadores. Una caracteristica esencial de esta
movilidad es que esta vinculada a |a produccion de saberes. En efecto, la produccién de
saber, de conocimiento y formaciones, se esta transformando en una de las actividades
productivas mas significativas.” (Jover, 2002 88) El psicopedagogo en su nuevo rol de
gestor del aprendizaje y conocimiento al interior de las organizaciones, enfrenta el reto

de demostrar sus habilidades y destrezas como el profesional calificado para asumir las
nuevas demandas y tareas en estos espacios.

e El mundo contemporaneo y las nuevas demandas para la psicopedagogia

La psicopedagogia como disciplina en construccién y mas aln, dentro de un proceso
acelerado de definicién, posicionamiento y alcances formativos se ha dado
satisfactoriamente gracias al analisis, comprension y reorientacion de sus practicas,
condiciones y convicciones que la mantienen en un estatus cada vez mas estable y
reconocido socioprofesionalmente. Elementos en proceso dialéctico de constante
enriquecimiento e innovacion disciplinar generado por las nuevas necesidades y

demandas de la sociedad contemporanea. Sociedad que es considerada parte y
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resultado de un proceso llamado postmodernidad, entendida como condicién social, que

“Comprende determinadas pautas de relaciones sociales, econdmicas, politicas y

culturales.” (Hargreaves, 1999: 65). La postmodernidad es un proceso que incluye

cambios,

controversias y paradojas que de forma directa e indirecta impactan a la

educacion en cualquiera de sus formas y ambitos, y por ende, a los aprendizajes

mismos del ser humano en cualquier contexto de desarrollo.

Hargreaves (1999) identifica siete dimensiones o condiciones importantes de la

postmodernidad que impactan significativamente a la educacién y los aprendizajes:

a)

Economias flexibles. La presencia y consolidacion de un modelo nuevo de
produccién, consumo y vida econdmica que conlleva a hablar de acumulacion
flexible, especializacion flexible y empresa flexible. Esto implica una serie de

acciones, técnicas de trabajo y procesos laborales mas flexibles.

Sin embargo, la flexibilidad no sélo alcanza a la produccién y el consumo de
bienes, sino también al conocimiento y la informacion, pues se han convertido
en productos primordiales, que, gracias a los avances tecnolégicos, los
procesos educativos y culturales, han permitido producirlos y consumirlos con
mayor rapidez que los productos manufacturados, con los respectivos
beneficios econémicos que derivan de ellas. Esto ha dado lugar a la economia

basada en el conocimiento generando grandes cambios en’la estructura
ocupacional y social.

La paradoja de la globalizacién. Las transformaciones de la economia y la
politica a nivel mundial han creado la necesidad y un hecho social ya
observable, el establecer ciertas pautas nuevas de regulacion y control que
comprimen y conquistan los limites de los multiples espacios geograficos. Se
han desdibujado los limites fronterizos y los paises dan a conocer y llevan su
identidad y cultura a otros paises. “Las corporaciones han comenzado a
expandir sus intereses y su destreza por encima de las fronteras nacionales,
utilizando los mercados locales, los recursos laborales y las oportunidades del

terreno, y manteniendo una conexién y coordinacion instantaneas de toda la
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red de operaciones, mediante la moderna tecnologia de comunicaciones.”
(Hargreaves, 1999: 80).

El final de las certezas. Los cambios en cada uno de los rubros de la vida
social llevan consigo también el cambio en los sistemas de creencias e ideas
universalizadoras, todo se vuelve relativo y vinculado al uso y desuso. “...la
explosion de conocimientos ha llevado a la proliferacion de habilidades, en
gran parte contradictorias y competitivas, todas ellas cambiantes. Esto ha
empezado a reducir la dependencia que tienen las personas hacia ciertas
clases de conocimientos de nivel experto, pero también ha provocado el
colapso de la certeza respecto a la sabiduria recibida y a las creencias
establecidas (...) En las sociedades postmodernas, la duda esta en todas
partes, la tradicion se muestra en retirada y las certezas moral y cientifica han
perdido su credibilidad.” (Hargreaves, 1999: 84).

El mosaico moévil. La postmodernidad implica grandes transformaciones en las
organizaciones, empresas y escuelas, dado que, aquellas de tipo
convencional y burocratico ya no funcionan bien ni responden a las
necesidades y demandas de la sociedad: han de convertirse en
organizaciones flexibles, adaptables, creativas, que sepan aprovechar las
oportunidades, la colaboracién, el perfeccionamiento continuo y orientarse a la
resolucién de problemas de forma positiva. Aunado a ello, desarrollar esa
capacidad de aprender desde su ambiente y sobre ellas mismas, para
constituirse en un trabajo en redes, alianzas, tareas y proyectos mas que por
papeles y responsabilidades ligeramente estables asignados por funciones y

departamentos regulados por una estructura jerérquica que ha de
transformarse también.

La metafora de mosaico movil es utilizada por Toffler (citado por Hargreaves,
1999) para referirse a las condiciones hasta aqui expuestas. Toffler concibe a
las organizaciones como “un mosaico mévil no compuesto sobre una pared
plana, sdlida, sino sobre muchos paneles moviles y transparentes, (...)

interconectados y sus colores y formas se mezclan, contrastan y cambian
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continuamente. Junto con esas formas nuevas, el conocimiento se organiza
en bases de datos (...) En vez de una jerarquia de poder concentrado,
dominada por unas pocas organizaciones centrales, nos encaminamos a una

forma de poder en mosaico multidimensional.” (Toffler citado por Hargreaves,
1999: 96)

La constitucién de este nuevo mosaico es vital para contribuir a lo que Senge
(citado por Hargreaves, 1999) llama aprendizaje en la organizacion, pues es
la organizacién quien proporcionara una estructura que favorezca en el
personal ampliar su capacidades para comprender su papel en la empresa,
perfeccionar paulatinamente sus modelos mentales compartidos, mediante la
participacion en distintas tareas, adquiriendo diversos tipos de pericia,
experimentando diversidad de formas de liderazgo, haciendo frente a

verdades incomodas organizacionales para buscar juntos  soluciones
compartidas.

El yo ilimitado. Paralelo a los cambios organizacionales también se estan
dando cambios en las identidades de la gente que conforma las
organizaciones. En las organizaciones de tipo moderno el yo era atrapado en
la jaula burocratica, hoy, las organizaciones postmodernas los limites entre el
yo y el mundo se difuminan progresivamente, pues la gente debe desarrollar
diversas formas y niveles de relacionarse con los demas para comunicarse y
trabajar grupal u organizacionalmente.

Giddens (citado por Hargreaves, 1999) concibe al yo como fragil dentro de la
postmodernidad, pues el yo se convierte en un proyecto de reflexion continua,
que se reinventa y reafirma constantemente en un proceso de reconstruccion

que se orienta a la creatividad, potenciacién humana y profesional y al
cambio.

Simulacién segura. Las nuevas realidades de aprendizaje han trascendido el
papel, los libros, las fichas de trabajo y demas para configurarse en una nueva
cultura de la imagen que las instituciones deben aprender a manejar
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satisfactoriamente para disefiar y mejorar las situaciones de aprendizaje, sin
olvidar o suplantar a la cultura oral. Esto hace necesario que, la gente se
convierta en “...usuarios competentes de la tecnologia e innovadores con la
misma y guardianes morales en contra de sus efectos mas superficiales y
trivializadores” (Hargreaves, 1999: 107) Para lograr tal hazafia ha de
recurrirse al trabajo grupal en el marco del aprendizaje cooperativo, que
ademas de generar habilidades cognitivas, también aporta destrezas sociales

necesarias para el desarrollo organizacional.

g) Comprensién del tiempo y del espacio. La postmodernidad y sus
caracteristicos saltos tecnolégicos, hoy en dia hacen posible e instantanea la
comunicacion e irrelevante la distancia, convirtiendo al tiempo en uno de los
bienes mas preciados. el flujo de informacion es incesante a través de

diversas fuentes siendo sondeada por Ia gente a través de multiples medios
electrénicos.

“Esta comprension del tiempo y del espacio aporta beneficios reales: se
incrementa el volumen de negocios, los viajes y las comunicaciones son mas
veloces, las decisiones se toman con mayor rapidez, el servicio tiene mayor

capacidad de respuesta y las esperas se reducen.” (Hargreaves, 1999: 113)

En conjunto, “Las transformaciones socioculturales, tecnolégicas y econdmicas
contemporaneas nos demandan una reflexion vy replanteo de las teorias y las practicas
en cada disciplina, asi como una participacion inter y transdisciplinaria.” (D’Anna y
Hernandez, 1998: 7) Son esta serie de innovaciones y transformaciones que llevan a la
psicopedagogia a irse posesionando de otros espacios de intervencion en colaboracién
con otras disciplinas para satisfacer las nuevas demandas y necesidades sociales
vinculadas particularmente con la formacién, la ensefianza y los aprendizajes
diversificados en mdltiples contextos. Son requisitos primordiales para la sociedad
postmoderna una cultura de colaboracién, la potenciacion de los recursos humanos y la
innovacién y cambio organizacional, acciones en las cuales el psicopedagogo se

convierte en uno de los agentes basicos y profesional altamente vinculado y formado
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disciplinarmente para hacer frente a ellas mediante acciones determinadas en
coordinacion con otros.

En esta linea analitica, Marchesi (2000) partiendo del panorama expuesto por

Hargreaves (1999) afirma que la sociedad actual tiene los siguientes retos:

% Configurar y consolidar la sociedad del aprendizaje, dado que el aprendizaje est3
presente en todos lados y momentos a la par que los tiempos en que se aprende

y los sistemas que permiten e influyen los procesos de aprendizaje cambian y se
diversifican.

% La blUsqueda y logro de la calidad, convirtiéndose ésta en el horizonte y linea a
seguir, responder a las demandas y necesidades del cliente utilizando con mayor
eficiencia los recursos publicos. Se plantean nuevos parametros, medios,
programas e instituciones para promover, desarrollar y evaluar la calidad en cada

una de sus dimensiones y componentes.

% Los objetivos de igualdad, favorecer y lograr la atencién y oportunidades

igualitariamente a todos desde su diversidad para beneficiar su desarrollo y
aprendizaje.

El psicopedagogo aparece en el escenario actual como un profesional que es participe
de esta serie de evoluciones, transformaciones y cambios del entorno contemporaneo,
por tanto, su radio de implicacién e intervencion también se amplia simultaneamente.
Por ende, la intervencion psicopedagogica se diversifica y ha de concebirse dentro de
un marco constituido por procesos y acciones encaminadas al cambio y transformacion
de la realidad y sus instituciones, dentro de una sociedad también cambiante que
evoluciona y que progresa de forma permanente, donde el psicopedagogo ha de
funcionar como agente de cambio orientando, encauzando y mediando el cambio y

transformacion personal, social y organizacional. (Martinez, 2002)

El psicopedagogo parte de la realidad en la cual se encuentra y va intervenir, a partir de

un conjunto de problemas, conflictos o preocupaciones reales de sus actores e

interlocutores para promover.en ellos .u rension mas amplia de los mismos que
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permitan entender y explicar de forma mas global, completa y situacional las
condiciones en que se encuentran, se producen, se viven y se piensan, concibiendo a

los centros u organizaciones como comunidades sociales de aprendizaje. (Martinez,
1999)

2.2 Psicopedagogia laboral. Aproximaciones al concepto y su campo

La psicopedagogia laboral o para el trabajo es un campo emergente y de reciente
creacion en el corpus tedrico-practico de la psicopedagogia. Esta constituyéndose como
un ambito que incorpora diversas acciones, situaciones y facetas del espacio laboral,
tales como: “...cémo se aprende a trabajar, cémo se produce la insercion laboral, como
las personas aprenden nuevas tareas, cémo construyen su identidad laboral y
profesional. Asimismo, reflexiona sobre cémo y por que se presentan conflictos y
problemas para estos aprendizajes extraescolares, cémo dichos problemas pueden
llegar a complicarse, con altos costos psiquicos, sociales y econémicos, o por el
contrario, pueden detectarse, aliviarse o resolverse, mediante una estrategia de
intervencion especifica.” (D’Anna y Hernandez, 1998: 8)

El crecimiento sorprendente que esta teniendo la psicopedagogia en su dimension
laboral, ha dejado en claro la necesidad de un profesional que contribuya a la
promocion, desarrollo, intervencién y evaluacién de todos aquellos diversos tipos de
aprendizajes necesarios para el desarrollo de un trabajo eficiente con calidad, que de
forma directa e indirecta permiten el desarrollo organizacional, institucional o

empresarial donde se entrelacen pensamientos, afectos y acciones relacionadas con el
trabajo.

Las reflexiones presentadas hasta ahora, han dado lugar a ir planteando una serie de

aproximaciones conceptuales para definir a la psicopedagogia laboral, destacando las
siguientes concepciones:

"...estudio de las personas en situaciones de aprendizaje laboral.
Ello implica la comprensién del aprendizaje y sus dificultades en

las personas, grupos, organizaciones e instituciones.” (D’Anna y
Hernandez, 1998: 17)




‘Es la psicopedagogia que se dedica a tratar de entender los
problemas de aprendizaje del trabajo y poder pensar estrategias
de intervencion. Asi como los chicos aprenden en la escuela los
adultos aprendemos en el trabajo. Por lo tanto la psicopedagogia
laboral se dedica a resolver, intervenir, estudiar y analizar para

resolver problemas de aprendizaje en el trabajo.” (Giuliani, 2005;
en

http://www.uapar.edu/agenda/index. php?id_categoria=01&id_nota=337&PHPSE
SSID=cfdebce5683605a81¢c203d4d129867a1

“...la psicopedagogia laboral aplica el mismo criterio en el caso del
aprendizaje laboral, procurando prevenir, o reducir los fendmenos
de ignorancia y de obsolescencia o deterioro del saber.
Como se manifiestan los problemas de aprendizaje laboral. Estos
problemas se detectan especialmente cuando la persona tiene que
aprender una tarea nueva o tiene que buscar una nueva forma de
hacer o de realizar la tarea y en los programas de capacitacion,
porque es alli donde el personal debe enfrentar una situacién
explicita de aprendizaje y, por lo tanto, constituyen el lugar de
emergencia de algunos de estos indicadores...” (Paredes, 2004;

en http:/fwww.misionesonIine.neUpaginas/opinion.php?id=1751)

Cada una de las definiciones abordadas permite visualizar a la psicopedagogia laboral
como el mecanismo, medio y espacio de innovacién y cambio para contribuir al
desarrollo organizacional mediante procesos sistematicos, organizados y estratégicos
de formacion permanente, que el psicopedagogo en su rol de gestor, asesor,

colaborador e innovador ha de planear y desarrollar en cooperacuon y coordinacién con
los demas integrantes de la organizacion.

2.3 Areas de intervencion de la psicopedagogia laboral

La psicopedagogia laboral desplaza su intervencion en diversas areas vinculadas tanto
con el desarrollo organizacional, el aprendizaje en las organizaciones y todo lo

relacionado con la formacion permanente de los trabajadores y demas integrantes o
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colaboradores de las mismas, pudiéndose sefalar tres grandes areas con mayor
importancia y trascendencia de la intervencion psicopedagégica ((D'Anna y Hernandez,
1998, Pereda y Berrocal, 2001): seleccion y reclutamiento, capacitacion y formacion; y
evaluacion de competencias.

2.3.1 Seleccién y reclutamiento de personas

La seleccion es “...en primer término, un proceso de investigacion, analisis y
comparacion mediante el cual relacionamos un cargo con cada aspirante que se
presente. En segundo término decidimos a quien elegir de entre los varios candidatos
ofrecidos para ese cargo y, finalmente de resolucion, con la incorporacién o no de los

candidatos, siendo ésta responsabilidad exclusiva de la organizaciéon.” (D’Anna vy
Hernandez, 1998: 105)

Este proceso, incluye desde una perspectiva psicopedagégica, “...el examen de la
capacidad de aprendizaje del candidato, correlacionado con sus posibilidades de
adaptarse e integrarse a la empresa a la que eventualmente se incorporara.” (D’Anna 'y
Hernandez, 1998: 106) Tal supuesto deja en claro que, el desarrollo, integracion y
eficiencia laboral ya no sélo depende de que el personal reclutado posea ciertos
conocimientos y destrezas propios de su profesion o cargo a desempeniar, sino ademas

de esta capacidad de aprendizaje permanente y de todos aquellos factores vy

condiciones que favorezcan al mismo dentro de la organizacion.

El proceso de reclutamiento, podemos definirlo como “...el conjunto de procedimientos
utilizados en forma continua y permanente para atraer a los candidatos potencialmente
aptos y capaces de ocupar cargos. Mediante el reclutamiento, la organizacién divulga y
ofrece oportunidades de empleo a través de los medios de comunicacién y otras vias.”
(D’Anna y Hernandez, 1998: 111) Durante el reclutamiento la organizacion o empresa
da a conocer sus necesidades con respecto a personal, para atraer una cantidad

suficiente de aspirantes y abastecer de forma adecuada el proceso de seleccién. Por
tanto, es en si, una tarea de difusion.



D'Anna y Hernandez (1998) explican que han de tenerse en cuenta las siguientes

consideraciones cuando se realizan procesos de seleccion y reclutamiento de personal:

Cuando el cargo requiere mayores condiciones que el candidato,
decimos que el candidato no alcanza a reunir las condiciones
indispensables.

Cuando cargo y candidato son equivalentes, que el candidato tiene
las condiciones ideales.

Cuando el cargo requiere menores condiciones que el candidato,
decimos que el candidato tiene mas condiciones que las exigidas.
Una persona muy preparada que exceda las posibilidades del
cargo, seguramente se sentird frustrada si es destinada a él.
(D’Anna y Hernandez, 1998: 106)

Asi pues, el proceso de seleccion y reclutamiento implica considerar e intercalar tres

factores principales, que se resumen en el cuadro numero uno que presentan D’Anna 'y
Hernandez (1998).

CUADRO No. 1
Factores a considerar en la seleccién y el reclutamiento
Organizacion Requisitos del Perfil del candidato
cargo
Objetivos. Posiciéon dentro del | Significado del trabajo.
Estructura. organigrama. Integracion de los tres
Sistema de | Funciones basicas. | saberes: conocer,
valores y | Tareas requeridas. | hacer y ser.
creencias. Conocimientos. Competencias. Tiempo
Politicas Relaciones de aprendizaje y nivel
relacionadas con | humanas, internas | de ejecucion. Estilo
el aprendizaje. y externas. | comunicacional y de
Responsabilidades. aprendizaje. Modalidad
Decisiones. laboral. Rasgos de
personalidad.
Vocacién.  Potencial.
Concentracion.




2.3.2 Capacitacion y formacion

La capacitacién posee en si misma un proceso continuo de aprendizaje orientado a
promover y mejorar la formacién del personal en las organizaciones, instituciones o
empresas. La capacitacion “...es un proceso de aprendizaje a corto plazo aplicado de
manera sistematica y organizada y mediante el cual las personas pueden desarrollar

aptitudes y aprender conocimientos, habilidades, actitudes y habitos.” (D'Anna y
Hernandez, 1998: 79)

El aprendizaje en las organizaciones, y en particular, en el trabajo visto como espacio y
como tarea, incluye una diversidad de conocimientos cuya cualidad y objetivo es
integrarse en uno sélo como parte de las competencias laborales de los trabajadores e
integrantes de las instituciones. E| aprendizaje incorpora el saber conocer, saber hacer y

el saber ser en sus planos: individual, grupal y organizacional.

D'Anna y Hernandez (1998) sefialan como principales ventajas de los procesos de
capacitacion del personal, las siguientes:

a) Busca, orienta y dirige el cambio e innovacién en el personal, las tareas y la
organizacion

b) Posibilita el desarrollo integral de los trabajadores como personas

c) Promueve y potencia la adquisicién, entrenamiento y evaluacién de actitudes,
habilidades y saberes

d) Permite la incorporacion, identificacion e integracion con el trabajo, sus espacios

y sus tareas a través del analisis, reflexion y critica constructiva en grupo

Tales acciones que constituyen en si a la capacitacion y formacién del personal en el
mundo organizacional-laboral actual, dejan entrever que se ha pasado del modelo de
capacitacion tradicional (aquella que brindaba conocimientos técnicos y profesionales)
al modelo de capacitacion actitudinal y autodirigida, que busca y proporciona los
elementos necesarios para aprender a aprender en el trabajo y desarrollarse

satisfactoriamente como personas en. desde y para el trabajo. (D'Anna y Hernandez,
1998)




2.3.3 Evaluacién de competencias

El psicopedagogo es un profesional capaz de disefar y desarrollar procesos de
evaluacion de competencias desde el aprendizaje o para la ejecucién y desempefio de
ciertos conocimientos (declarativos, procedimentales o actitudinales) que en su conjunto
integran competencias especificas; pudiendo hacer uso de instrumentos validados o
estandarizados como los tests, asi como técnicas especiales reconocidas o que él
mismo puede construir. Posada (2004) sefala que “...el concepto de competencia es
bastante amplio, integra conocimientos, potencialidades, habilidades, destrezas,
practicas y acciones de diversa indole (personales, colectivas, afectivas, sociales,
culturales) en los diferentes escenarios de aprendizaje 'y desempefio.”
(http:h’www.rieoei.orgideloslectoresf648Posada.PDF)

En el ambito laboral, Le Boterf, Barzucchetti y Vincent (citados por Pereda y Berrocal,
2001: 81) sostienen que, “..las competencias se definen y enumeran dentro del
contexto laboral en el que deben ponerse en practica, por lo que una competencia no es
un conocimiento, una habilidad o una actitud aisladas, sino la union integrada de todos
los componentes en el desempefio laboral.” Los procesos de evaluacién pueden
hacerse en tres momentos: antes, durante o después de un proceso de seleccion o
formacién. Por ejemplo, cuando hay procesos de reclutamiento y seleccion, o bien
cuando el personal (trabajadores) sera objeto de procesos de formacién o capacitacion,

para mejorar sus competencias y evaluar los cambios, alcances y consecuencias de su
adquisicion, desarrollo y ejecucion.

Por ello, en el ambito institucional-empresarial se ha evolucionado, en cuanto a la
estructura, desarrollo y accién organizacional, pasando del modelo de personal y
puestos al modelo de formacion en competencias de RH (recursos humanos). (Pereda y
Berrocal, 2001) Asi que, el psicopedagogo tiene que desarrollar una serie de acciones,
estrategias y herramientas que le permitan evaluar las competencias, no olvidando que

éstas “..se expresan en su forma mas expedita en el desempenio.”

(http://www.riecei.org/deloslectores/648Posada. PDF)




3. Prospectiva de la intervencion del psicopedagogo en el ambito organizacional-
laboral

La intervencion del psicopedagogo se ha ido convirtiendo paulatinamente en una
demanda y necesidad social, y en este caso. organizacional. Las mismas situaciones de
aprendizaje al interior de las organizaciones estrechamente vinculadas con situaciones
laborales que implican la adquisicién, desarrollo y desempefio de aprendizajes han
favorecido la insercién innovadora del psicopedagogo en los procesos formativos de las
empresas u organizaciones de diverso tipo. Aunado a ello, otro factor primordial que ha
impactado significativamente el crecimiento y desarrollo profesional del psicopedagogo
€S su pensamiento practico, el cual esta conformado “...por un conjunto de teorias
implicitas o teorias en uso (...) la accion psicopedagdgica no puede explicarse como
una accion directa de la teoria a la practica, sino que solo puede indagarse a través de
las teorias practicas que se van constituyendo, tanto durante la formacién inicial, como
en el desarrollo profesional.” (Jiménez y Porras, 1997: 48).

Segun Schén (citado por Jiménez y Porras, 1997) el conocimiento practico del
psicopedagogo se estructura en tres conceptos diferentes:

© El conocimiento en la accion, el saber hacer y explicarlo cuando se actua.

© La reflexion en la accion, representa un conocimiento que es determinado por
las demandas de tipo psicologico y social del escenario donde se actua, al

mismo tiempo que es rico por su inmediatez Y sus componentes racionales y
emotivos.

© La reflexion sobre la accion y sobre la reflexién en la accién, un analisis
posterior que permite la reconstruccién o representacion de la accion

psicopedagdgica que ha de hacerse con mayor calma, fuera de la accién real
como tal.
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El psicopedagogo laboral viene entonces a hacer un aporte significativo e innovador en
los procesos de aprendizaje al interior de las instituciones, organizaciones o empresas,
asi como a los mismos procesos formativos que estas disefian y poseen de forma
permanente como parte de sus acciones educativas oficiales. La reflexién constante de
Su quehacer y colaboracion interdisciplinar permitiran ir afianzado su integridad e
identidad profesional, adquiriendo cada vez, mayor reconocimiento social de su accién
profesional como conocedor de los procesos de aprendizaje, asi como un

posicionamiento estable de estos ambitos propios de su campo de trabajo.
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CAPITULO Il

Formacién y Aprendizaje en las organizaciones

En cualquier institucion importante, sea empresa,

organismo estatal o cualquier otra, la capacitacion

y desarrollo de su potencial humano es una tarea

a la cual los mejores dirigentes han de dedicar

enorme tiempo y atencion”.

(Peter Drucker)

La actual sociedad y su compleja dinamica, nos hace retomar necesariamente el objeto
y papel de la educaciéon en todo momento. Los procesos educativos y sus multiples
aprendizajes generados y transformados hoy juegan un papel central dentro de toda
organizacion. Para Alanis (2000) la educacion no es un suceso dado en una vez o
momento determinado, sino mas bien es un proceso que se prosigue a lo largo de la
vida, “(...) La vida en si es un proceso continuado de aprendizaje. (...) bajo esta éptica
se considera al hombre como un proyecto inacabado | puesto que si la sociedad es
dinamica y él es parte integrante de ella, entonces el proyecto de hombre siempre

permanece en el proceso de perfeccionamiento.” (Alanis, 2000: 12)

Para Schwarts (citado por Alanis, 2000) la educacion conlleva tacitamente la integracion
de mdltiples actos educativos dentro de un continuum en tiempos y espacios
determinados. Asi pues, bajo esta perspectiva la educacion abarca toda la vida del
hombre, trayendo consigo consideraciones y cambios substanciales en los niveles
organizativo, técnico e institucional. Se hace necesario centrar la mirada en cada uno de
los espacios organizacionales en los que diariamente convive y se desarrolla la gente
de todas las edades, desplegandose consigo diversas experiencias de aprendizaje que
pueden y deben sistematizarse para promover el aprendizaje permanente al interior de
las organizaciones. Seglin Kotasek (citado por Alanis, 2000) la educacién permanente
ha atravesado tres etapas: la primera, orientada a la educacién de adultos y necesidad
del cambio radical en la escuela y pedagogia tradicional; la segunda, orientada a la
educacion continuada entre la educacion de jovenes y la educacion de adultos como

complemento de una formacion inicial: y la tercera, orientada a la educacién
permanente a lo largo de la vida.




En esta linea, “-La educacién permanente, lejos de limitarse al periodo de escolaridad,
debe abarcar todas las dimensiones de la vida, todas las ramas del saber y todos los
conocimientos practicos que puedan adquirirse por todos los medios y contribuir a
todas las formas de desarrollo de la personalidad” (Jover, 2002: 202). Es pertinente no
confundir entonces educacién permanente con escolaridad permanente. La educaciéon
es la base del desarrollo y perfeccionamiento del hombre y por ende, de la sociedad, asi
como de los subgrupos o microsociedades (organizaciones y empresas); y si
recordamos el origen etimologico del término educacion: “...exducere, educere,
educare, estas raices significan fenémenos humanos como los siguientes: “obtener lo

mejor de alguien” “desarrollar la sabiduria interna, “alimentar”, “criar”, “formar y
embellecer”, “hacer crecer a otro”.” (Siliceo, 2003: 15)

) Las organizaciones

Para D'Anna y Hernandez (1998) “Una organizacion es una unidad social, disefiada
para cumplir con ciertos objetivos.” (D’Anna y Hernandez, 1998: 55). A esta definicion,
hacen acotaciones mas especificas, explicandola “...como la coordinacién planificada
de las actividades de un grupo de personas para procurar el logro de un objetivo o
propdsito explicito y comun, a través de la division del trabajo y funciones, y a través de
una jerarquia de autoridad y responsabilidad. Esta definicion corresponde a una
organizacion formal.” (D'Anna y Hernandez, 1998: 56).

D'Anna y Hernandez (1998) conciben a las organizaciones integradas por partes
interrelacionadas que interactian entre si, tales como:

a) Objetivos. Funcionan como la directriz o guia que orienta estratégicamente el
pensamiento, sentimiento y acciones de la organizacion. Los objetivos conforman

el marco desde el cual se disefan, organizan y ejecutan las tareas.

b) Tareas. Conjunto de acciones a ejecutarse en el marco organizacional,

orientadas a cumplir y lograr los objetivos y metas propuestas.
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c) Roles. Serie de estilos de trabajo, de liderazgo, de aprendizaje y de tipo
comunicacional que se asignan y esperan en torno a un conjunto de funciones o
tareas correspondientes a cada rol.

d) Normas. Cumulo de procedimientos pautados que se establecen para tener en
claro los limites dentro de los cuales han de comportarse las organizaciones y
sus integrantes. Estan pueden estar escritas o no y se constituyen como un

sistema explicito e implicito que regula la conducta de los individuos dentro e
incluso fuera de las organizaciones.

e) Clima. Estado socioafectivo que se genera al interior de |a organizacion. Implica
todo aquello explicitado y no explicitado, lo que se dice y no se dice en todas las
interrelaciones que establecen los integrantes de Ia organizacion, cada uno
desde sus espacios y roles de trabajo. El clima en su conjunto representa la

comunicacién organizacional y esta ampliamente relacionada con la cultura
organizacional desarrollada.

f) Contexto. La organizacion no se concibe como un sistema cerrado, sino mas bien
como un sistema abierto y flexible, donde las personas estan en estrecha
relacion con el medio, interaccion, apropiacion y transformacion del mismo en sus
dimensiones: cultural, social, tecnolégica, entre otras.

g) Cultura organizacional. Conjunto de creencias, valores, ritos, costumbres,
pensamientos, sentimientos y actividades creados, socializados y compartidos
por un grupo, en este caso, la organizacién: un grupo de personas que
interactlan y aprenden con base en ciertos objetivos, mismos que se desprenden

o forman parte de los objetivos y metas organizacionales.

D'Anna y Hernandez (1998) clasifican a las organizaciones de acuerdo en su estructura
Y Su composicién social.
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Por su estructura:

Autoritarias o jerarquicas. Giran en torno a un estilo de gestion con autoridad
indiscutible, quien da oérdenes y las hace cumplir, en un marco de
competencia significativo al interior de ellas.

Burocraticas. Giran en torno a un estilo de gestion tipo bureau, poseen
exhaustiva organizacion, divisién y operacién del trabajo. Cada rol y lugar en

los espacios y comportamientos que les corresponden como propios o
especificos de ellos.

Cooperativo-tecnocraticas. Giran en torno a un estilo de gestion adaptativa,
con base en los progresos y cambios. La autoridad se encuentra alrededor de

la eficiencia y las responsabilidades o funciones que competen a cada quien.

Cooperativo-democraticas. Giran en torno a un estilo de gestion democratica
y cooperativa. Los integrantes de la organizacion tienen voz y voto en la toma

de decisiones en amplia correspondencia con los objetivos o metas de la
organizacion.

Por su composicion social:

Educativas. Aquellas cuyos objetivos corresponden a generar y promover
conocimientos y aprendizajes mediante determinadas acciones formativas.
Comerciales, industriales y de servicios. Aquellas cuyos objetivos
corresponden a producir y proveer productos materiales y de servicios.
Sociales. Aquellas cuyos objetivos corresponden a contribuir en multiples

aspectos al mejoramiento y bienestar de la sociedad en general.

Entendemos entonces que, una organizacion es el conjunto de personas en su totalidad

que conforma la estructura, funciones y acciones que se traducen en una identidad y

Cultura organizacional determinada, a su vez, es un todo complejo y dindmico que debe

atender al cambio y ser flexible a las caracteristicas, condiciones, demandas y
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necesidades de su entorno directo e indirecto. Para ello, las organizaciones han de
desarrollar practicas e instrumentos que permitan obtener informacién permanente de
todas sus actividades y personas para instrumentar y llevar a cabo procesos formativos
sistematicos y acordes a la realidad y requerimientos organizacionales, que deberan
reflejarse en procesos formativos y de capacitacién relevantes y significativos para

formar y preparar a sus integrantes orientandose al éxito y calidad de sus acciones,
servicios y/o productos.

2. La formacion en las organizaciones

El estado actual de la sociedad y sus demandas ha llevado a reflexionar y reorientar la
vision y funciones de las organizaciones con respecto a lo que hacen y como lo hacen,
poniendose en tela de juicio los aprendizajes que poseen sus integrantes, asi como los
procesos formativos y de capacitacion en que participan como parte ya no sélo de sus
responsabilidades u obligaciones laborales sino mas bien como parte de un desarrollo
integral arménico desde el espacio organizacional-laboral. Le Boterf (citado por Pereda
y Berrocal, 2001) sefiala atinadamente que las organizaciones han de tener siempre
presente la necesidad de incorporar cada vez mas inteligencia para poder responder o
hacer frente a las demandas que plantean la necesidad de innovacién y de flexibilidad

organizacional, en torno al conocimiento y el aprendizaje.

Ferry (citado por Devalle y Vega, 1998) asevera que “(...) La formacién consiste en
encontrar formas para cumplir con ciertas tareas para ejercer un oficio, una profesion,
un trabajo, por ejemplo. Cuando se habla de formacion, se habla de formacién
profesional, de ponerse en condiciones para ejercer practicas profesionales. Esto
presupone, obviamente, muchas cosas: conocimientos, habilidades, cierta
representacion del trabajo a realizar, de la profesién que va ejercerse, la concepcion del
rol que uno va a desempefiar, etcétera.” (Devalle y Vega, 1998: 132)

Buckley y Caple, autores destacados en cuanto a formacién en las organizaciones,
conciben a la formacién como “.. el proceso sistematico y continuo a través del cual se
tratan de modificar o desarrollar las competencias y comportamientos de los formandos,
a través de distintas acciones formativas, dentro del marco definido por los objetivos y
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planes estratégicos de la empresa.” (Buckley y Caple citados por Pereda y Berrocal,
2001: 203)

Por su parte, Pereda y Berrocal (2001) desglosan y explican los conceptos claves de la
definicion que aportan Buckley y Caple, de la siguiente forma:

a)

Proceso sistematico, en cuanto que ha de comprenderse como un proceso
complejo organizado en. etapas que implican una serie de acciones
estratégicamente encaminadas a alcanzar los objetivos organizacionales.
Ademas, parte de entender a la organizacion como un todo, como un conjunto de
personas que integran a la organizacién, que requieren de forma sistémica y

sistematica la gestion de sus aprendizajes y conocimientos para alcanzar las
metas relacionados con ambos.

Proceso continuo, dado que como todo proceso formativo conlleva tacitamente
cierta planificacién con temporalizacién especifica, conformada por una serie de
acciones, estrategias y subprocesos determinados con base en las metas y
proyectos de la organizacion.

Competencias y comportamientos, entendidos como esa gama de conocimientos,
habilidades y actitudes que se consideran precisos a ser adquiridos, dominados y
transferidos por los formandos; aprendiéndolos a activar o inhibir segun las

demandas y necesidades internas o externas de la organizacion.

Acciones formativas, deben visualizarse en su diversidad de formatos (curso,
taller, seminario, etc.), modalidades (presencial o virtual) y contextos (aula,
trabajo, casa, etc.) para aprovechar y atender todas las opciones o posibilidades

existentes para la consecucion de los objetivos de aprendizaje organizacional.

Objetivos y planes estratégicos, pues con base en ellos se planea y desarrollan
las diversas acciones formativas. Por tanto, la formacion al interior de las
organizaciones no deben concebirse como actividades aisladas o desvinculadas

de las funciones, tareas y metas de Ia organizacion.




CUADRO No. 2
Valor estratégico de la formacién

Para la organizacién Para las personas
v Mejora de la productividad v" Mejora del nivel de competencia
v Mejora de la calidad -Experticia
v" Mejora de la salud laboral -Multivalencia
v" Disminucion de la conflictividad -Polivalencia
v" Mejora de la imagen v" Mantener nivel de empleabilidad
-Interna v Aumento de la satisfaccion
-Externa v" Mejora de la salud laboral
MEJORAR LA COMPETITIVIDAD

Tomado de Pereda y Berrocal, 2001: 200

Pereda y Berrocal (2001) explican que la formacion debe poseer un alto valor

estratégico tanto para la organizacion, como para las personas.

Para la organizacion:

a)

b)

Productividad. Estarda dada en la medida que los trabajadores posean vy
desarrollen las competencias necesarias para la ejecucion satisfactoria de sus
funciones y tareas, por ello, se ha de gestionar a la organizacion bajo la premisa
de que, mientras hayan mas y mejores procesos formativos que contribuyan a la

formacion oportuna y adecuada de los trabajadores, luego entonces aumentaran
los niveles de productividad.

Calidad. A partir de que todos los integrantes adquieran y empleen una seria
amplia de competencias podran aportar en la toma de decisiones para elevar sus
niveles de calidad exigidos por los clientes. Es importante entonces, tener en
cuenta que las competencias requeridas por el trabajo son diferentes en cada
momento y espacio, por tanto, “Sélo si dispone de la formacién adecuada, el
empleado podra adquirir, mantener y aplicar las competencias que necesita en
cada momento.” (Pereda y Berrocal, 2001: 201)
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c) Salud laboral. La organizacion ha de estar al pendiente de disefar
adecuadamente los puestos y espacios de trabajo. Lo que implica promover
todas las condiciones necesarias para ello. Nuevamente, la formacién cobra vital
importancia, pues esta puede proveer y consolidar medidas preventivas y

protectoras necesarias y adecuadas para el desarrollo personal, laboral y
organizacional.

d) Conflictividad. Esta disminuira significativamente a partir de que los trabajadores
e integrantes de la organizacién observen la frecuencia y aportes importantes a

su desarrollo integral, profesional y laboral de los procesos formativos realizados
por la institucion.

e) Imagen de la empresa. El trabajo realizado en colectivo y orientado a la calidad
ha de contribuir en consecuencia en |a mejora de la imagen de la empresa a nivel
intra y extraorganizacional, dado que los niveles de satisfaccion seran elevados y
las personas integrantes de la organizacion se daran cuenta que no sélo se
busca el rendimiento laboral que les compete, sino ademas su desarrollo
personal y profesional desde su contexto laboral.

Para las personas:
a) Mejora del nivel de competencia.

v' Experticia: las personas se vuelven expertas desarrollando un alto nivel de

competencia profesional en sus tareas y funciones.

Multivalencia: las personas se vuelven capaces de participar en multiples
tareas o actividades dentro de su profesién o disciplina.

' Polivalencia: las personas se vuelven capaces de extenderse
profesionalmente hacia tareas o actividades de otra profesion, disciplina u
oficio, a partir de la propia. En este rubro Jover (2002) coincide al aseverar

que “La formacion se convierte no sélo en la oportunidad para que
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adquiera esa <<polivalencia>> necesaria y una mayor capacidad para
organizarse mejor la propia formacién sino que también es una proteccion
relativa, una especie de <<defensa>> personal para el trabajador o
empleado...” (Jover, 2002: 102) Esto es, estar provisto de las
herramientas necesarias para hacer frente a los procesos de aprendizaje y
las innovaciones formativas, técnicas y tecnolégicas de los espacios
organizacionales y laborales de hoy en dia.

b) Mantener nivel de empleabilidad. Cuando la persona se vuelve competente y
mantiene su nivel en formacién y actualizacion permanente, puede mantener su
trabajo o bien incorporarse a otro nuevo.

¢) Aumento de la satisfaccién. La insercién y desarrollo continuo de programas de
formacién para el personal en el plano intraorganizacional, les ayuda a percibir el
interés y valor como personas que tienen para la organizacion, lo que es un

detonante motivador y de satisfaccion personal que se proyectara en su trabajo
cotidiano.

d) Mejora de la salud laboral. Los programas formativos han de contribuir y reflejar
estabilidad y desarrollo laboral saludable, pues cuando se aprende a detectar los
riesgos, problematicas y situaciones de conflicto, éstas pueden preverse y

evitarse antes de, mediante las acciones formativas respectivas.

Todo lo sefalado favorece y da paso al aumento significativo de la competitividad de la
organizacion, “...entendida ésta como /a capacidad de la organizacion para prever y
adaptarse a las condiciones de un entomo continuamente cambiante.” (Pereda y
Berrocal, 2001: 201). No obstante, como bien se ha recalcado, esto sélo se lograra en la
medida que se promuevan procesos formativos de calidad al interior de las
organizaciones, a la vez que se diversifiquen en los diversos tdpicos y componentes que
constituyen a las competencias requeridas por los entornos organizacionales y laborales

que provean, promuevan y fortalezcan el aprendizaje continuo y permanente de las
personas que los conforman,.




3. La capacitacion y su reorientacién como parte de los procesos formativos

La capacitacién hasta hace algunos afios se habia concebido y practicado como un
proceso de especializacion técnica esporadica Yy poco contextualizada, que sélo
respondia a objetivos o metas empresariales mas que organizacionales, y mas que
promover el desarrollo integral arménico de las personas o trabajadores buscaba
siempre la operacién eficiente de sus tareas. Hoy en dia, se habla de la capacitacion en
un sentido mas holistico que debe entenderse como parte de un proceso formativo
permanente organizacional, orientado a la adquisicion, gjercicio y evaluacion de los
multiples conocimientos que pueden generarse y que se necesitan para el éxito y
calidad organizacional. D’Anna y Hernandez (1998) sostienen que “La capacitacion es
un proceso de aprendizaje a corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada y
mediante el cual las personas pueden desarrollar aptitudes y aprender conommlentos
habilidades, actitudes y habitos.” (D’Anna y Hernandez, 1998: 79)

Desde una perspectiva mas organizacional, Mintzberg (citado por D’Anna y Hernandez,
1998) conciben a la capacitacion “...como el proceso por el cual se ensefan los
conocimientos y las destrezas relacionadas con el cargo y lo diferencia del
adoctrinamiento, definiendo a éste como el proceso por el que se obtienen las normas
organizacionales.” (D'Anna y Hernandez, 1998: 80) en esta perspectiva, Werther y
Davis (2004) conceptualizan a la capacitacion como el entrenamiento “...que auxilia a
los miembros de la organizacién a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden
prolongarse a toda su vida laboral y pueden contribuir al desarrollo de esa persona para
cumplir futuras responsabilidades.” (Werther y Davis, 2004: 241)

D’Anna y Hernandez (1998) aseveran que todo proceso de capacitacion es un proceso
continuo y permanente orientado a generar transformaciones, puesto que debe
emplearse siempre como instrumento de cambio, ello implica no considerarla como un
fin sino mas bien como un medio para alcanzar metas u objetivos organizacionales. Al
mismo tiempo, las autoras hacen hincapié al decir que “La Unica capacitacion eficaz y
eficiente es aquella que permite Ia incorporacion de la persona al trabajo, y la que
permite reflexionar acerca de los problemas que surgen en el transcurso de esa

incorporacioén. (...) facilita el analisis la evaluacion, el diagnoéstico, la correccion: la
4
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retroalimentacion y ejecucion de las tareas y la posibilidad de cambio en las mismas.”
(D'Anna y Hernandez, 1998: 80). Por tanto, la capacitacién debe ser una accién
altamente planificada basada en necesidades reales de |a organizacién o empresa y
orientada al cambio y transformacion de los conocimientos, habilidades y actitudes de
los integrantes de la organizacién.

Con base en lo expuesto hasta ahora D'Anna y Hernandez (1998) explican que
podemos distinguir dos tipos de capacitacion:

a) Capacitacion tradicional o técnica. Encauzada a proporcionar o mejorar
conocimientos de tipo técnico o profesional.
b) Capacitacion actitudinal y autodirigida. Encauzada a proporcionar espacios

_ Y conocimientos para aprender a aprender.

Asi también la capacitacion puede desplazarse en dos diferentes sistemas de
capacitacion segun Siliceo (2003):

l. Sistema Interno (intraorganizacional). E| personal es capacitado mediante
procesos formativos planeados y ejecutados por la misma organizacion. Este
sistema puede desarrollarse en aulas especiales para la capacitacion o bien,

ésta puede darse desde el lugar real de trabajo, pudiendo ser también
individual o grupal.

Il. Sistema externo (extraorganizacional). El personal es capacitado mediante
procesos formativos planeados y ejecutados por instituciones externas a las
organizaciones; las personas son enviadas a tomarlos por encomienda de los

directivos de Ia organizacién, o bien pueden solicitarlo los mismos
trabajadores.

De igual forma, la capacitacion al estar altamente planificada puede demostrar los
objetivos que persigue, pudiendo ser los siguientes: (D’Anna y Hernandez, 1998):
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© Preparar al personal para la realizacion inmediata de sus tareas o nuevas tareas que
le corresponden.

© Proveerle espacios y oportunidades para su desarrollo personal y profesional
continuo.

© Modificar actitudes en el personal orientado a |Ia mejora del clima sociolaboral, que

contribuya a la productividad en |a organizaciéon y un mejor estado socioafectivo
entre las personas que la conforman.

A estos, Siliceo (2003) agrega:

© Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores organizacionales
con base en la sensibilizacion, concientizacion, comprension y modelaje que se haga

de los mismos como parte de los procesos educativos al interior de las
organizaciones.

© Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales mediante procesos
educativos encaminados a los cambios en pensamientos, sentimientos y acciones
de los integrantes de I3 organizacion.

© Elevar la calidad del desempefio a partir de Ia identificacion de las insuficiencias y
necesidades de formacién de los integrantes de la organizacion.

© Resolver problemas para lograr las metas planteadas.

© Habilitar para una promocién a partir del desarrollo y planeacién de carrera atractiva
que motive al personal a sentirse identificado y permanecer dentro de la
organizacién; debe ser una practica sistematica que se apoye en programas de
capacitacion que le proporcione y ejercite en lo necesario al personal para recorrer

exitosamente el camino desde los puestos de trabajo actuales hasta llegar a otros de
mayor responsabilidad y categoria.



© Induccion y orientacion del nuevo personal en la empresa.

© Actualizar conocimientos y habilidades ante las demandas actuales de los contextos

organizacionales, para mejorar el trabajo y elevar la efectividad.

D'Anna y Hernandez (1998) enfatizan que, en los procesos de capacitacion se
desarrollan e integran tres tipos de pedagogia especificas: pedagogia de la alternancia
(las tematicas en un continuum sin principio ni fin), pedagogia funcional (se enfatiza el
caracter practico y aplicado) y pedagogia del descubrimiento (espacio y actitud
orientada a la innovacion y aprendizaje continuo). Es notable, que la capacitaciéon que
hoy se requiere y demanda plantea que los procesos de capacitacién deben trascender
orientandose al desarrollo de los integrantes de la organizacién, pues “Muchos
programas que se inician sélo para capacitar a un empleado concluyen ayudandolo a su
desarrollo e incrementando su potencial como empleado de nivel ejecutivo.” (Werther y
Davis, 2004: 241) Al respecto, Siliceo (2003) atinadamente hace hincapié en que
“Considerar a la capacitacion como el aprendizaje de meros instrumentos y el manejo
de cifras y sistemas, no es educar, sino robotizar, dandole al empleado no sélo una
pobre concepcién del mundo y de su trabajo, sino limitandolo en su creatividad vy
capacidad de desarrollo y autorrealizacion.” (Siliceo, 2003: 16)

4. Elaprendizaje organizacional (AO) y el conocimiento

Para comprender el término aprendizaje organizacional, es necesario aclarar que
entendemos por aprendizaje. Si bien ha sido un constructo dimensionado por multiples
teorias y enfoques, en la educacién contemporanea segun Beltran (1995) se entiende
que el aprendizaje es un proceso y producto socialmente mediado (en cuanto hecho
social construido en interaccion con otros en diversas experiencias o situaciones de
aprendizaje), que requiere conciencia, compromiso y actividad permanente por parte del
sujeto para la construccién y reconstruccion de conocimientos que se veran reflejados
en cambios en su comprensién y aplicacién de los mismos en cada uno de los contextos
en los que se desarrolla e interviene. No obstante, a lo largo del desarrollo de las teorias
psicopedagobgicas se han creado alternadamente varias concepciones en torno a lo que

es el aprendizaje. Saljo (citado por Brockbanck y McGill, 2002) las agrupa en cinco:
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a) Incremento cuantitativo del saber

b) Memorizacion

C) Adquisicion de datos, métodos, etc., que pueden retenerse y utilizarse cuando
sea necesario

d) Abstraccion de significados

e) Procedimiento de interpretacién orientado a comprender la realidad

f) Desarrollo como persona (ésta ultima categoria es agregada por Marton y cols.)

En lo que respecta a la definicion del AO ha dado lugar a la creacién y regeneracion

constante del constructo, destacando las que aparecen a continuacion:

Segun Garvin (1993) “Es una organizacién experta o calificada para la creacion,
adquisicion y transformacion de conocimiento y la modificacién de su conducta refleja

nuevos conocimientos e intuiciones.” (Garvin, citado por Moguel, 2005)

Para Senge (1990) “Es un lugar donde las personas continuamente expanden su
capacidad para crear los resultados que ellos verdaderamente desean, donde nuevos y
expansivos patrones de pensamiento son alimentados, la aspiracion colectiva es

liberada y la gente esta continuamente aprendiendo como aprender.” (Senge, citado por
Moguel, 2005)

Mai (1996) explica que “... el aprendizaje organizacional significa ganar un conocimiento
que ayuda a la organizacion a desempeniarse con éxito, el cual se obtiene por medio de
la adquisicion o de la creacion.” (Mai, citado por Moguel, 2005)

Moguel (2005) reconceptualiza al AO como “...un proceso reflexivo de aprender a
aprender las tareas organizacionales, dirigido a lograr el metaconocimiento, con le
proposito de alcanzar mayores niveles de competitividad a través de agregar valor a las

personas y a los grupos que conforman la organizacién.” (Moguel, 2005: 116)

Podemos observar que la propuesta conceptual de Moguel (2005) con referencia al

aprendizaje organizacional es bastante integradora e incluso él afirma que este tipo de
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aprendizaje contiene como parte de su naturaleza y estructura los siguientes
componentes:

(G Y Y R Y ) GO R S I I

(S N [ B [ O O Y B Y |

Aprender a aprender a realizar las tareas organizacionales

Requiere actividad reflexiva de los individuos

Se ubica en un momento epistémico

Es una construccién social de la realidad

Es un metaaprendizaje o conocimiento del conocimiento

Es de naturaleza metacognitiva y su metaconcepto es aprender a aprender
Implica un proceso reconstructivo de otros saberes

Es tridimensional: existe en el individuo, grupo y organizacion

Es un conjunto de saberes organizacionales: conocimientos, habilidades y

~actitudes

Implica un redisefio constante de las actividades

El sujeto de aprendizaje se construye en colectivo, implica una intersubjetividad
Requiere de procesos de desaprendizaje y retroalimentacion

Necesita de un cuestionamiento permanente del status quo

Es generativo, autogenerador y autopoiético

Es un saber transformador mediante el saber qué y saber cémo

Conlleva una cultura organizacional, un ambiente psicoldgico

Es factor esencial de competitividad y éxito

Es el principal factor de la produccion y creador de riqueza

Es espontaneo y programado

Es y significa equilibrio, todos aprenden de todos

Asi pues, aunque el AO posee un origen y dinamica social y de trabajo cooperativo este

s€é mueve ciclicamente en varios niveles hacia ambas direcciones: ascendente y

descendente. Argyris (citado por Moguel, 2005) asienta que el aprendizaje
organizacional se agrega sucesivamente en seis niveles:
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a) Individual.

b) Interpersonal.
c) Grupal.

d) Intergrupal.

e) Organizacional.

f) Interorganizacional.

El aprendizaje organizacional implica la generacién, adquisicion y transformacién de
conocimientos de distinto tipo: declarativo (saber), procedimental o técnico (saber como)
y actitudinal (saber para qué vy porque), los cuales en conjunto se entremezclan para
dotar a las personas una serie de competencias generales y especificas que necesitan y
deben poner en juego como parte de su actividad cotidiana en el contexto
organizacional dentro de cada una de las tareas que les corresponden. El sujeto hace e
incorpora una representacion del conocimiento del mundo insertandolo en su memoria
“...a través de diferentes sistemas, codigos o formatos de representacién y s adquirido,
manipulado y utilizado para diferentes fines por el entero sistema cognitivo que incluye,
ademas del subsistema de la memoria, otros subsistemas que procesan, transforman,

combinan y construyen esas representaciones del conocimiento.” (Mayor y cols., 1995:
13)

En este sentido, la capitacion y formacion proporcionada intraorganizacionalmente
debera cambiar su concepcion y practicas tradicionales de formar, redefiniendo a su vez
al tipo de aprendizaje promovido Yy generado. A través de los afios se ha priorizado el
aprendizaje de bucle sencillo dejandose a un lado el aprendizaje de doble bucle, al

respecto, Argyris y Schon (citado por Brockbanck, y McGill, 2002) los definen de la
siguiente forma:

4 Aprendizaje de bucle simple o sencillo. Corresponde a una ensefiaza de tipo
instrumental que asume y mantiene intactos conocimientos, valores y teorias
subyacentes. En el ambito organizacional, se ha logrado gran pericia de
aprendizaje de bucle sencillo dado que han desarrollado la habilidad de explorar
Su entorno, estableciendo estrategias para alcanzarlos, sin embargo, este
sistema llega a institucionalizarse como una cultura poco flexible y lineal.
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CUADRO No. 3
Aprendizaje de bucle simple

Aprendizaje de Bucle Simple

1.- Se percibe, registra y
controla el entorno

2- La informacién se
compara con las normas y
sistema de operacion

3.- Se inicia la accion
apropiada

Tomado de Morgan (2004: 76)

& Aprendizaje de doble bucle. Corresponde a una ensefianza orientada al cambio
y cuestionamiento constante. Este aprendizaje cuestiona y modifica
constantemente conocimientos, valores y teorias subyacentes. Este tipo de
aprendizaje se considera el mas importante y benéfico para el desarrollo
organizacional, debido a que al cuestionar y evaluar su sistema, experiencias y
acciones tiene la posibilidad de autorregularse y cambiar de paradigmas en un
plano flexible. No obstante que, promover y lograr este tipo de aprendizaje puede
resultar mas problematico de lo que se piensa pues seglin Morgan (2004) explica
que “Aunque algunas organizaciones han tenido éxito con sistemas que revisan y
cuestionan las normas basicas, las estrategias y procedimientos operativos en
relacion con los cambios del entorno, mucha_s mas han fracasado. Este fracaso
es particularmente cierto en las organizaciones burocraticas puesto que

obstruyen los procesos de aprendizaje debido a sus principios basicos.” (Morgan,
2004:77).
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Al respecto, Morgan (2004) identifica y explica tres obstrucciones o situaciones

problematicas que pueden presentarse frecuentemente bajo esta dimensién:

a)

D)

Se impone una estructura y gestion del conocimiento de tipo fragmentario
sobre sus integrantes y se estimula a que no piensen por si mismos, basados
en una estructura jerarquica rigida que establece roles y funciones

desvinculadas y dispersas que en conjunto orienta a la poca identificacion e
integracién con la organizacion misma.

Se sigue manteniendo el principio de responsabilidad burocratica, es
decir, se sigue premiando el éxito y castigando el error, orillando a las

personas a ocultar o maquillar las situaciones con tal de sentirse a salvo.

Cuando hay aun, un vacio entre lo que se dice y lo que se hace, Argyris y
Schén (citado por Morgan, 2004) denominan a este vacio como teoria de la
adopcién, A veces los miembros de la organizacién tratan de resolver los
problemas organizacionales con simple retérica para dar la impresion de
saber lo que estan haciendo, intentando convencer a los demas y asi mismos
para lograr su estabilidad ante la incertidumbre y las amenazas del entorno.

CUADRO No. 4
Aprendizaje de bucle doble

Se cuestiona si las
normas y sistema de
operacion
corresponden o son
apropiadas

1.- Se percibe, registra y
controla el entorno

2- La informacién se
compara con las normas vy
sistema de operacion

3.- Se inicia la accién
apropiada

Tomado de Morgan (2004: 76)



CUADRO No. 5
Aprendizaje de bucle doble

Aprendizaje de Bucle Doble segin Hawkins (1997)

Saber emergente
Bucle Doble

Comprension Cambio de
nueva paradigma

La flecha gruesa
representa el punto de
reflexion donde al
aprendiz toma conciencia
de la duda o perturbacion
con relacion al paradigma
vigente.

Bucle Simple

Tomado de Brockbanck, y McGill (2002: 60)

El aprendizaje organizacional durante su desarrollo va integrando seis dimensiones que

han de considerarse para comprenderlo, generarlo y transferilo (D'Anna y
Hernandez,1998):

1.- Dimension interpersonal. Los conocimientos son generados, intercambiados vy

transformados en colectivo de persona a persona, entre todos los integrantes de la
organizacion.

2.- Dimension reguladora de la tarea o relacionada con ella. E aprendizaje
organizacional conlleva tacitamente la transmision y adquisicion de diversos

conocimientos vinculados con procedimientos, normas o politicas que determinan qué
se hace y como se hace.

3.- Dimension creativa. Los integrantes de la organizacion son capaces de identificar y

definir de forma concreta los problemas o necesidades organizacionales, creando y

wh
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desarrollando para ello las soluciones pertinentes asi como sus respectivas formas e
instrumentos de evaluacién.

4.- Dimension integradora. Los aprendizajes organizacionales no son dados como
independientes o desvinculados del desarrollo personal, dado que estos, se fusionan o
acoplan con los conocimientos propios de las personas enriqueciéndose y siendo
transferibles a otros espacios y situaciones.

5.- Dimensién capacitadora. El aprendizaje organizacional forma parte de un proceso
sistematico de formacién y capacitacién continuo al que la organizaciéon adjudica un
valor primordial para el desarrollo organizacional y de sus integrantes, asi como para el

aprendizaje mismo en sus diferentes tipos y modalidades.

6.- Dimensién espacial. El aprendizaje organizacional es contextual estando relacionado

con las caracteristicas y demandas de los contextos interno-externo, local, regional,
nacional e internacional.

El desarrollo y generacion de aprendizajes organizacionales, asi como los procesos
formativos en general al interior de las organizaciones exige y requiere de condiciones
que favorezcan y promuevan una cultura cooperativa, integradora y flexible entre la
estructura y cultura organizacional y los objetivos o metas de todas las personas que
integran a la organizacion, lo que permitira estar conscientes e identificados con las
acciones educativas y formativas realizadas en el contexto organizacional. Las personas
se comprometeran gradualmente en el desarrollo eficiente y eficaz de sus funciones y
tareas, al reconocer ademas la necesidad de adquirir, ejercitar o fortalecer determinadas
habilidades para el enriquecimiento no sélo profesional o laboral, sino ademas como ser
humano en constante cambio. Cada integrante de la organizacién sera capaz de
identificar aquellas areas fuertes o débiles que posee para planear y emprender las
acciones necesarias para subsanar o mejorarlas siendo capaz de automonitorearse y

autorregularse desde un aprendizaje de bucle doble (también llamado en psicologia
cognitiva, Metacognicion).




5. La organizacion inteligente: flexibilidad, innovacion y cambio

Los cambios, innovaciones y demandas del entorno socioeconémico y cultural mundial
han llevado a las organizaciones a ya no ver a sus integrantes como un gasto que debia
minimizarse, sino a ser visto como el principal recurso de competitividad en el cual hay
que invertir para obtener mejora en la calidad y alto desempefio. “La capacidad de los
individuos, ha pasado a ser el valor mas importante con que cuenta una organizacion.”
(Pereda y Berrocal, 2001: 93) en la medida que una organizaciéon forme
permanentemente a sus integrantes para volverlos eficientes y competentes para
aprender del, en y desde el cambio y la innovacién, en esa medida se volvera una
organizacion inteligente, en una organizacion que aprende. Esto ha llevado a las

organizaciones a regenerar y reorientar su cultura organizacional, destacando tres
factores principales: flexibilidad, innovacién y cambio:

Maqueda (1996) afirma que las organizaciones y sus integrantes han de visualizarse en
un plano cambiante y flexible encauzado a Ia autorregulacion y al meta-aprendizaje que
les permita construir una conciencia colectiva basada en una actitud y aceptacion del
cambio y las mejoras; saber y detectar cuando las cosas no van bien y se requiere
determinada intervencién para promover el cambio. El contexto exige valorar social,
humanistica y filoséficamente la gestion organizacional a la par de una administracién
estratégica flexible que contribuya y privilegie la aproximacién al cliente, a los directivos
y al personal, esto, a partir de un sistema de valores compartidos que han de
promoverse, enriquecerse y evaluarse continuamente.

Una estructura flexible organizacional centra sus acciones en sistemas de trabajo en
equipo, “...tanto dentro de cada unidad funcional como por la necesidad, cada vez
mayor y mas frecuente, de colaboracién entre distintas unidades y entre profesionales
de distintas areas.” (Pereda y Berrocal, 2001: 35). En esta direccion, el personal se
convierte en el principal recurso competitivo organizacional, “...y estas personas deben
tomar decisiones y actuar con autonomia, el aprendizaje se introduce como sistema.”
(Pereda y Berrocal, 2001: 35). El aprendizaje y los procesos formativos ocupan el papel
principal en la vida organizacional. pues solo a partir de estos y de la incorporacién de
4
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los objetivos y programas formativos en los objetivos de rendimiento se lograra el
desarrollo del personal y por ende, organizacional. Es inevitable y requisito prioritario el
instaurar una nueva cultura organizacional que promueva, favorezca y desarrolle el
aprendizaje continuo de los trabajadores.

En este sentido tanto la organizacion como sus integrantes estaran abiertos, dispuestos
y conscientes de los cambios y la necesidad de innovar cuando sea necesario. La
innovacion, la podemos entender como “...la introduccién de nuevas ideas o métodos
en la forma en que se estan haciendo las cosas en la empresa, para mejorar su eficacia
y/o eficiencia, seria la meta en base a la cual las empresas, que quieran mantener y

mejorar su competitividad, deberan plantear sus estrategias.” (Pereda y Berrocal, 2001:
93)

Pereda y Berrocal (2001) sostienen que las organizaciones tienen que ver al cambio
como algo habitual y como parte importante e inseparable de la vida organizacional

actual. Ello implica una nueva gestion de las personas al interior de las organizaciones:

» Dadas las caracteristicas, condiciones y dinamica de los puestos de trabajo, ya
no basta sé6lo contratar personal que reuna los requisitos que exige el puesto de
trabajo, sino ademas, considerar especialmente el potencial de los empleados, es
decir, no solo basta que la persona sepa hacer algo en un momento y espacio

especifico, sino también que mas podra hacer en un futuro dentro de la
organizacion.

* Los procesos de formacion deberan dejar a un lado y/o enriquecer los
entrenamientos, debiéndose plantear con mayor profundidad a corto, mediano y
largo plazo, con tal de promover el reciclaje de los trabajadores, es decir, estén
disponibles y habilitados al momento de hacer uso eficaz de las tecnologias, al

mismo tiempo de poder desempenar otras funciones e ir rotando en los diferentes
puestos o actividades de la organizacién.

* Las promociones han de realizarse con base en el potencial de las personas,

considerando las competencias que poseen y las que pueden desarrollar, esto
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como parte y resultado de los procesos formativos que la organizacion debe

proveerles y puedan desempefiarse con eficacia y eficiencia.

* La rotacion de puestos y cambios de funciones y tareas han de formar parte de
un proceso planificado para promover y fortalecer la polivalencia de los
trabajadores; nuevamente se destaca la necesidad e importancia de los procesos

formativos al interior de las organizaciones para lograr tal cometido.

Es notorio entonces que, como bien apunta Siliceo (2003), la organizacién inteligente es
aquella que convierte a sus procesos formativos Yy programas de capacitacion en el
principal instrumento de direccién y desarrollo organizacional, para ello debe ser capaz
también de realizar procesos de indagacion e investigacién sistematica continua para
recabar la informacion necesario e instrumentar los procesos formativos acordes a las
demandas, necesidades y problematicas vigentes; por tanto, la formacién debe
encaminarse a la resolucion de de problemas y necesidades organizacionales reales

para lograr los objetivos y metas organizacionales e involucrar comprometida y
satisfactoriamente a todos sus integrantes.

6. La organizacion y su capital intelectual

El concepto de capital intelectual encuentra sus origenes en los trabajos realizados por
Edvinsson y su equipo en Skandia AFS por el afio de 1991 (segln Pereda y Berrocal,

2001). Dichos autores declaran que el capital intelectual se conforma por dos aspectos
basicos que posteriormente se convierten en tres:

e Capital humano: referida a ”...Ia combinacién de conocimientos, habilidades,
inventiva y capacidad de los empleados de la empresa para llevar a cabo las
funciones que les corresponden. Asimismo, se incluyen también, en este

apartado, los valores de la empresa, su cultura y su filosofia.” (Pereda y Berrocal,
2001: 106)




» Capital estructural: compuesto por equipos, programas, bases de dato_s,
estructura organizacional, patentes, marcas de fabrica y todo aquello que
constituye la capacidad organizacional para mantener y aumentar la
productividad de los empleados. También incluye el capital clientela y las
relaciones que se establecen y desarrollan con los clientes clave (éste se
convierte en el tercer aspecto del capital intelectual)

El aprovechamiento del capital intelectual debe reflejarse en asumir, enfrentar y trabajar
para dar respuesta a los retos de productividad, excelencia y calidad en gue se
encuentran inmersas las organizaciones actualmente. Siliceo (2003) sefala
contundentemente que ello se lograra a través de la adopcién y desarrollo de un modelo
educativo integral que forme y trasmita en todas las personas que integran a la

organizacioén la cultura de productividad con calidad con base en valores que han de
construirse y consolidarse en colectivo.

La labor y aporte profesional del psicopedagogo laboral gira en torno a los procesos de
aprendizaje de las personas que conforman a la organizacion como tal, asi como las
condiciones y factores de la misma que pueden contribuir u obstaculizar el aprendizaje
organizacional. D’Anna y Hernandez (1998) sostienen que el papel del psicopedagogo
es de asesorar y gestionar el conocimiento organizacional, haciendo énfasis
especialmente en cémo se asimila y se apropia, mas que cémo se usa en las labores
propiamente operativas o técnicas de cada puesto o funcién de trabajo. “Cuando una
organizacion nos consulta estd mostrando consciencia de que algo no esta funcionando
bien, existe preocupacién. Desde nuestra concepcion, existe un sintoma del que hay

que encontrar sus causas y arribar, desde aqui, a un diagnostico.” (D'Anna y
Hernandez, 1998: 73)

El psicopedagogo en su rol de asesor, gestor y dinamizador de los procesos formativos
al interior de las organizaciones, ha de desplegar e integrar una amplia gama de
factores que le permitan préparar, promover e incorporar las condiciones necesarias
para el aprendizaje organizacional orientado al cambio y desarrollo de la innovacién.

Segun Moulton (citada por Lorenzo, 1999) serian principalmente:
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Conocimiento de la dinamica del cambio
Implicacion de los valores intervinientes.
Posibles marcos de referencia al cambio.
Disefio de planes de accién.

Construir sinergias, esto es, unidn de esfuerzos.
Estilo de comunicacion.

Lograr compromiso con el cambio.

Vencer y cuidar las resistencias que pueden dar al traste con la innovacién.

Poder de influencia.

N B @ @ @ @ @ @ ® ®

profesionalismo

Al respecto, Mateo y cols. (citados por Lorenzo, 1999) sintetizan que el psicopedagogo
antes de elegir la estrategia de desarrollo organizativo, ha de plantear a los integrantes
de la organizacién el tipo y la naturaleza del cambio a desarrollar, asi como la
caracterizacion mas completa posible de la misma: requerimientos, ventajas, etc. En
esta linea de discusion, Jover (2002) asevera que “No basta pues con proporcionar
<<experiencias>> laborales efimeras, ni tampoco adiestrar en especializaciones o
destrezas expuestas a su canalizacién. El conocimiento y la continua recomposicion de
los saberes y técnicas adquieren mayor relevancia. Formar en la iniciativa, el espiritu
critico, la autonomia y la capacidad de razonar y pensar... es la mejor inversion.” (Jover,
2002: 103), aunado a ello, Castafieda (2002) apunta que dado a “La crisis actual,
caracterizada por recursos disminuidos, es una oportunidad para promover ambientes
de aprendizaje, que a la luz de una misién corporativa, faciliten personas interactuantes
e interdependientes, dispuestas a compartir conocimiento, observar e imitar buenas
practicas, recibir y dar retroalimentacion, de tal forma que aprendizajes individuales se

conviertan en aprendizajes colectivos.”

(http://www.gestiopolis.comlcanales/gerenciat/aﬁicu]os/ﬁiglaprenorg.htm)




Finalmente, concuerdo con castafeda (2002) cuando manifiesta que hoy en dia no se
pretende cambiar el nombre o practicas de los programas de capacitacion por
programas de aprendizaje o algo similar, sino mas bien, lograr la integracion de
contenidos y aprendizajes a través de los procesos formativos implicitos e inherentes a
la capacitacion. Pues segiin Castafieda (2002) la capacitacion es receptiva haciendo
enfasis en contenidos declarativos, mientras el aprendizaje es aplicativo haciendo
enfasis en procesos y procedimientos, por tanto, la fusion estratégica y sistematica de
ambos permitird promover realmente aprendizajes organizacionales en colectivo,
convirtiéndose gradualmente en una estrategia de mejoramiento de la competitividad,
traspasando la tan tradicional y obsoleta capacitacion para el trabajo o empresarial;

antes nos preguntabamos ;qué ensefiar a las personas?, ahora es ;qué aprender
para cambiar?.
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CAPITULO Il

Topicos para la Formacion en Habilidades Sociales
en las Organizaciones

La calidad nunca es casualidad,
siempre es el resultado de un esfuerzo de la inteligencia
(John Rushkin)

El' mundo actual esta repleto de nuevos e importantes cambios en el plano laboral y
organizacional que afectan de forma notable a las caracteristicas y formas de establecer
las relaciones interpersonales que tienen lugar en tales contextos. Entre estos cambios
destacan el desarrollo de nuevas formas de produccién, donde se observa una
“...importante concentracién en el sector servicios (sector éste que genera un trabajo
con objetos intangibles, y ademas requiere mayor cantidad de contactos interpersonales
directos); el desarrollo de nuevos tipos de trabajo que requieren relaciones sociales
especiales, como es la realizacién de trabajo en pequefios grupos, el establecimiento de
contacto directo con proveedores y clientes; y la incorporacién de nuevos trabajadores,
que presenta un notable incremento de heterogeneidad étnica y cultural de la fuerza
laboral.™ (Gil, 1998: 188) “Por otra parte se estan produciendo importantes movimientos
centrados en la mejora de la calidad de Ia vida humana en el lugar de trabajo (calidad

de vida laboral, humanizacién del trabajo, etc.).” (Gil, 1998: 189)

“Estos movimientos plantean Cuestiones de singular importancia, como es el disefio de
puestos de trabajo que permitan el uso de habilidades que tengan sentido para tales
puestos, que permitan a las personas interactuar con los demas, Y que permitan el
aprendizaje y el desarrollo de las personas, buscando de esta forma tanto la mejora en
la eficacia y eficiencia de Ia organizacion como la satisfaccion y el bienestar de los
propios trabajadores.” (Gil, 1998: 189) en este sentido, han de considerarse en conjunto

como un todo, destrezas, habilidades y competencias. La destreza entendida como la
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Capacidad para ejecutar algo mediante el uso del cuerpo; la habilidad como esa pericia
o dominio a nivel cognitivo, socioafectivo o social; y finalmente la competencia, que
ademas de incluir a las anteriores es resultado de un proceso de formacién sistematico
Yy que con el paso del tiempo se establece una serie de cualidades o caracteristicas de
alto nivel o excelencia en sus ejecucion que debe cubrir para ser considerada una

competencia en toda la extension de la palabra. (Mayor, 1995; Ander-egg, 1999: Pereda
y Berrocal, 2001)

Gil (1998) recalca que el uso y aplicacion constante de habilidades se halla
estrechamente ligado al desarrollo de las tareas, acciones y funciones propias del
trabajo, asi como al desempefio de todas las actividades que se ejecutan dentro de las
organizaciones. Las habilidades se convierten en el mas importante y principal recurso
para promover, enriquecer y desarrollar satisfactoriamente el trabajo, “...esto es, para la
realizacion de actividades humanas, productivas o creativas, orientadas a elaborar
productos o prestar servicios, actividades a través de las que las personas obtienen

alguna forma de compensacién material, psicologica y/o social.” (segln Peiro et al.
citado por Gil, 1998: 187)

Asi pues, la utilizacion y consolidacién de habilidades como principal recursos
organizacional implica el uso de diversos tipos de habilidades, pudiendo ser:
conceptuales, motoras, técnicas, administrativas, entre otras incluidas las habilidades

sociales tan fundamentales para el desarrollo organizacional y laboral 6ptimo.

Tales planteamientos coinciden en general, en la necesidad e importancia de desarrollar
en el trabajo una amplia gama de habilidades sociales (HHSS) dado que permiten

construir relaciones interpersonales satisfactorias y armoénicas con el contexto
organizacional y sus trabajadores.

1. Las Habilidades Sociales

El contexto, tareas y naturaleza misma del espacio e integrantes organizacionales
requieren del uso de una amplia variedad de interacciones sociales que pueden

potenciarse o nutrirse a partir del entrenamiento y la formacion respectiva de ciertas
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habilidades, en este caso de tipo social. Independiente del contenido social que estas

u“

tienen, “...se pretende lograr el autoconocimiento personal objetivo orientado a la

autorregulacion conductual para la expresion de conductas prosociales y disminucion o
eliminacién de conductas antisociales bajo criterios de reflexién y analisis previo,

mediante habilidades que favorezcan la ocurrencia de conductas asertivas...”
(Camacho, 2004)

La conceptualizacion de las habilidades sociales ha sido objeto constante de

elaboraciones y reelaboraciones teéricas, podemos considerar las siguientes como las
mas significativas:

"...comportamientos que las personas muestran en situaciones de
interaccién social, constituyen respuestas especificas a las exigencias
que plantean las situaciones, lo que hace necesario desarrollar en las
personas repertorios flexibles y variados de conductas sociales, en vez
de patrones rigidos y uniformes.” (Gil'y Ledn, 1998: 64)

“...aquellas habilidades necesarias para establecer relaciones
interpersonales eficientes y satisfactorias en el ambito laboral y
profesional.” (Gil, 1998: 187)

“Las HHSS son comportamientos aprendidos que pueden mejorarse a
través de experiencias de aprendizaje adecuadas” (segun Garcia y Gil,
citados por Gil y Leon, 1998: 69)

Segun Gil y Leén (1998) las habilidades sociales al igual que otras también pueden

aprender mediante procesos formativos, de capacitacién y/o entrenamiento, el cual
debe poseer las siguientes caracteristicas:

a) se orienta a ampliar los repertorios de conducta que tienen los sujetos, lo que

permite la adquisicion de y desarrollo de nuevas habilidades y conductas
alternativas.




b) Se basa en el principio de colaboracién activa de las personas durante el
entrenamiento, lo que implica tacitamente su intencién de cambiar, asi como la

aceptacion y comprension del proceso.

c) Se centra en procedimientos y técnicas psicoeducativas (psicopedagédgicas) de
formacion, mas que en técnicas o problemas psicoldgicos. Actualmente estos
procesos formativos han trascendido los espacios clinicos, posesionandose

incluso de los espacios organizacionales y el espacio sociolaboral.

d) Su procedimiento es claro, sistematico y determinado a priori, lo que facilita su
ejecucion.

e) Es flexible en cuanto a las caracteristicas y necesidades de las diferentes
personas y grupos, sin excluir a nadie.

f) El resultado que trae consigo es diverso y observable, dado que su trabajo es en

grupo, lo que permite potenciar su eficacia.

g9) El proceso de aprendizaje que conlleva esta orientado a la adquisicion, desarrollo
y mejora de competencias de diverso tipo.

Para ello, Gil (1998) senala que las habilidades sociales tienen por objetivos:

* Mejorar las relaciones internas entre los integrantes de la organizacion

* Incorporar e integrar a las personas desde su diversidad cultural u otra

» Formar y dirigir equipos de trabajo eficientes

» Crear redes de contacto y aprendizaje exterior e interior

» Establecer relaciones interpersonales directas y satisfactorias con proveedores,

clientes y demas miembros de otras organizaciones y de la sociedad en general
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Las habilidades sociales se traducen en estilos de interaccion y comunicacion con los
otros, por ello, De la Fuente (1999) las concibe como “...el conjunto de repertorios que
permiten a las personas emitir las conductas deseadas de forma correcta (asertiva), a
diferencia de los comportamientos pasivos (inhibidos) o excesivamente duros
(agresivos). Una caracteristica fundamental de este repertorio es que dotan al sujeto de

las habilidades necesarias para saber como comportarse en distintas situaciones.” (De la
Fuente, 1999: 61)

2. Las habilidades sociales como componente de la competencia social

Hoy en dia las habilidades sociales forman parte de un proceso mundial llamado gestién
de competencias, el cual ha trascendido todos los contextos organizacionales, grupales
y personales. Las organizaciones han sustituido su sistema rigido tradicional por un
sistema flexible y cambiante centrado en el desarrollo y promocion de competencias,
donde estan incluidas las habilidades sociales.

Ulrich (citado por Gil, 1998) explica que las competencias se integran por
conocimientos, destrezas y habilidades; en tanto que, Boyatzis (citado por Gil, 1998) las
concibe como una serie de caracteristicas subyacentes de las personas relacionadas
causalmente con desemperfios exitosos en un puesto de trabajo. Queda en claro que las
competencias se conforman por “...conocimientos, habilidades y actitudes, y constituyen
un ‘saber hacer’. Estas competencias presentan una importante relacion con el

desempefio laboral; de hecho se transforman en conductas laborales eficientes.” (citado
por Gil, 1998: 190)

2.1 Las habilidades sociales: vinculo y complementariedad con otras

Las habilidades sociales esta vinculadas estrechamente a otras que funcionan o se
desarrollan paralelamente, y que, todas en conjunto conforma a un gran dominio de
caracter macro e integrador que tiende a denominarse Competencia Social. Para Gil y

Ledn (1998) las habilidades sociales incluyen a otras como complemento y apoyo:
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a) Habilidades para la negociacion

Escuchar activamente y empatizar con el interlocutor, ser capaz de identificar y

reconocer emociones propias y ajenas.

Elaborar y enunciar preguntas para clarificar y conocer las verdaderas

necesidades e intereses de los demas. Obtener y proporcionar informacioén clara
y concreta.

Analizar y reflexionar la importancia y la relevancia que tiene para cada una de

las partes, las diversas opciones y alternativas planteadas, establecer ventajas y
desventajas de las mismas.

Persuasion con sdlidos argumentos y razones para mostrar una postura firme
que a la vez permita y recoja las razones y principios de los demas con
comprension y flexibilidad.

Buscar, promover y establecer compromisos de cada una de las partes sobre los
diferentes puntos planteados.

Ayudar a transmitir los acuerdos para conseguir su ratificacion.

b) Habilidades para transmitir informacion y para persuadir

Definir el o los objetivos.

Establecer |a situacion actual:

o Describir problemas y necesidades presentes
o Explicar cada problema e implicaciones

o Facilitar los datos que apoyan dichas necesidades




Formular soluciones y ventajas de éstas:

o Elaborary presentar una lista de soluciones y ventajas de éstas
o Ayudar a los interlocutores a visualizar el valor de las ventajas
o Facilitar los datos que apoyan dichas ventajas

o Anticipar objeciones y responderlas

o Elaborar y presentar una lista de las implicaciones de los posibles
rechazos a las soluciones

Describir las acciones:

o Definir e indicar los pasos a seguir para responder a la situacion actual
o Pedir a los otros sus opiniones al respecto

c) Habilidades asertivas

Repetir de forma insistente un mensaje orientada al convencimiento, sin

reiterarse en las mismas palabras, de tal forma que el mensaje ya no pueda ser
ignorado por su interlocutor.

Oponerse asertivamente para afrontar las presiones en cuanto a hacer algo que
no se desea, decir “no” de forma directa sin necesidad de dar excusas o

explicaciones, aunque si se pueden ofrecer alternativas cuando se deba o pueda.

Manejar adecuadamente las criticas afrontandolas de manera constructiva, pedir

detalles como: quién, qué, cuando, dénde, para conocer las objeciones del
interlocutor.
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* Buscar y establecer acuerdos viables, proporcionar a cada persona el espacio

suficiente de maniobra para llegar a la solucién mas pertinente para ambas
partes.

d) Habilidades para afrontar situaciones conflictivas

* Describir la situacion problema de manera precisa y clara sin disfrazarla.

» Informar sobre los acontecimientos, hecho o estrategias que influyeron en la
situacion actual.

* Indicar los supuestos iniciales que ya no son validos.

* Plantear y considerar distintas alternativas, describiéndose pros y contras de
cada una.

» Elegir y recomendar una alternativa de manera especifica para realizarse.
* Describir como se resolveria la situacion con la alternativa elegida.

* Explicar como afrontar las dificultades inherentes a la propuesta de accién que se
pondra en marcha.

* Reafirmar metas vinculandolas con las expectativas a futuro.
» Establecer fechas para visualizar los resultados esperados.

En este rubro, destaca el Método basado en principios de Fisher y Brown (citado por Gil
y Ledn, 1998) que incluye a los siguientes:

* Racionalidad. Tratar de establecer equilibrio de las emociones con la razén.

» Comprensién. Ser lo més claro posible para comprender y ser comprendido.
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e Comunicacion. Estar abiertos al dialogo para establecer acuerdos y tomar
decisiones.

» Fiabilidad. Promover y fortalecer los lazos de confianza interpersonal e
intergrupal.

» Forma no coercitiva de influir. Estar abiertos a la persuasion argumentada y evitar
la coaccion.

» Aceptaciéon. Estar atentos a los demas y sus opiniones o propuestas para
aprender en colectivo.

“La formacién de recursos humanos constituye una de las aplicaciones mas sugerentes
de los EHS, sobre todo en lo relativo a la formacién de aquellas personas cuya actividad
profesional se desarrolla a través de relaciones cara a cara, y mas aun la de aquellos
que hacen de esa interaccion social el punto central de su actividad profesional (Ellis,
1980). Desempenar con éxito el rol profesional requiere conocer y dominar habilidades

conceptuales y técnicas, pero también habilidades comunicativas y de interaccion
social.” (Gil, 1998: 192)

2.2 Las habilidades sociales: lugar y papel en la competencia social

Trianes (1996) asevera que en los Ultimos anos la definicion de lo que es Ia
competencia social ha ido experimentando grandes transformaciones en su estructura.
“...desde una coﬁsideracién inicial, que entendia la competencia social compuesta por
procesos cognitivos persistentes o comportamientos habituales, a modo de estilo o
capacidad para la resolucién de problemas interpersonales, independientemente de las
caracteristicas de la situacion.” (Trianes, 1996: 72) “El componente motor de una

habilidad es su ejecucion: como se hace, qué movimientos o verbalizaciones trae
consigo.” (Gil y Leon, 1998: 64)

Pereda y Berrocal (2001) apuntan que una competencia se integra por cinco
componentes:
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b)

d)

Saber. Conjunto de conocimientos que permiten a la persona realizar ciertas

tareas, acciones y comportamientos.

Saber hacer. La persona debe saber aplicar esos conocimientos en el desarrollo
de sus tareas y funciones, asi como en la resolucion de problemas; es decir,

poseer. Dominar y aplicar habilidades y destrezas.

Saber estar. Todas las acciones y actitudes de las personas han de estar
inscritas en un marco normativo y valoral que permita la convivencia con los
demas de manera satisfactoria, asi como establecer relaciones interpersonales

armonicas, que deberan contribuir y orientarse al trabajo en equipo.

Querer hacer. Se vuelven vitales los aspectos motivacionales que le permita una
mayor identificacion, compromiso y desarrollo con sus tareas y la organizacion
misma, que redunde en beneficios para ambos.

Poder hacer. Las personas y la organizacién misma han de abastecerse de los

medios y recursos necesarios para poder llevar a cabo sus funciones y tareas.

Trianes (1996) explica que la competencia social se concibe como un conjunto de

habilidades, estrategias y procesos comportamentales y cognitivos vinculados a
situaciones concretas; y que ésta, contempla dos subconceptos:

Estrategia: procedimiento o conjunto de procedimientos concretos encaminados

a conseguir un objetivo en la resolucién de un problema social.

Objetivo: fin o meta que persigue el sujeto y determina, en parte, la eleccion de
una estrategia para resolver el problema o tarea social.

El objetivo del sujeto y la estrategia elegida estan determinadas, en parte, por las
demandas y caracteristicas de las situaciones y tareas sociales. Ademas, se

conciben hoy susceptibles de aprendizaje y de instruccién por medio de la
educacion. (Trianes, 1996: 73)
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Greenspan (citado por Trianes, 1996) conceptualiza a la competencia social como un
conjunto de comportamientos y procesamiento de informacion que permite al individuo
establecer relaciones sociales de calidad con el reconocimiento de los otros e impacto

en su desarrollo y prevencion de problemas; y la considera conformada por dos
subareas:

a) Adaptacion social:

%+ Funcionamiento independiente
< Desarrollo fisico

« Autodireccion

“ Responsabilidad personal

% Habilidades de funcionamiento académico

b) Habilidades sociales:

“ Ejecucion académica (habilidades de supervivencia en clase)
% Conducta cooperativa

% Conducta de iniciacion social

% Conducta asertiva

* Reforzamiento entre iguales

% Habilidades de comunicacion

*+ Habilidades de solucién de problemas

*+ Autoeficacia social

Por su parte, Oden (citado por Trianes, 1996) considera que la competencia social esta
integrada por tres categorias:

1. Competencia socioafectiva:

 Apego (habilidad para establecer vinculos afectivos con otros)

*

< Expresividad (de emociones y afectos que sean percibidos por los demas)
< Autocontrol
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2. Competencia sociocognitiva:

% Conocimiento social sobre:
- diferentes personas
- el yo social
- situaciones sociales
- procesos de interaccién social
- relaciones sociales
- roles sociales
» Toma de perspectiva
Atribuciones
* Razonamiento moral

ot

*
...

.‘.

3. Conducta social:

-
0‘.

Comunicacién verbal y no verbal

Cooperacién

Apoyo

Habilidades de participacion (iniciar y mantener interacciones con iguales y
adultos)

Manejo de conflictos (negociacion)

X3

*

3

*

*
o

*
L0

Con base en los referentes teéricos expuestos y analizados hasta ahora podemos

visualizarlos integrandolos en el ésquema que aparece en el cuadro niumero seis.

CUADRO No. 6
Componentes de la competencia social

COMPETENCIA SOCIAL

Habilidades
Habilidades Sociales
para la
negociacién

Actitud asertiva
prosocial

Habilidades para
la resolucion de
problemas
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2. Competencia sociocognitiva:

ol

*

*

5

*

*

*

*

Conocimiento social sobre:

- diferentes personas

- el yo social

- situaciones sociales
- procesos de interaccién social

- relaciones sociales
- roles sociales
Toma de perspectiva
Atribuciones
Razonamiento moral

3. Conducta social:

*
.C

-

b

*

33

*

.
0.0

*

Comunicacién verbal y no verbal

Cooperacion
Apoyo

Habilidades de participacion (iniciar y mantener interacciones con iguales y

adultos)

Manejo de conflictos (negociacién)

Con base en los referentes teéricos expuestos y analizados hasta ahora podemos

visualizarlos integrandolos en el esquema que aparece en el cuadro numero seis.

CUADRO No. 6
Componentes de la competencia social

Habilidades
parala
negociacion

COMPETENCIA SOCIAL

Habilidades para
la resolucién de

Habilidades
Sociales

Actitud asertiva
Actitud
prosocial

problemas
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3. Asertividad

Caballo (2000) explica que la asertividad es parte de un estilo de relacionarse y
comportarse con los demas, distinguiendo entonces tres tipos: pasivo, asertivo y
agresivo. Con base en sus planteamientos teéricos, los estilos pasivo y agresivo
conformarian a un estilo de tipo no asertivo en contraposicion al asertivo. Por su parte,
Kelly (2000) afirma que uno de los componentes de las habilidades sociales que mas
atencion y promocién ha recibido es la asertividad. El la define “.._como la capacidad de
un individuo para transmitir a otra persona sus posturas, opiniones, creencias o
sentimientos de manera eficaz y sin sentirse incémodo.” (Kelly, 2000: 175) y aclara al
mismo tiempo que aunque suelen tomarse como sinbnimos, la asertividad es un tipo
especifico de competencia interpersonal que debe considerarse junto a otras que en
conjunto conforman a las habilidades sociales. (Véase cuadro nimero 7)

CUADRO No. 7
Estilos de interaccion social

Estilo asertivo

o——0——09

Estilo pasivo Estilo agresivo

- _5
—~—
Estilo no asertivo

Para Kelly (2000) la asertividad se integra por dos componentes

l. Oposicién asertiva. Oponerse o rechazar algo o a alguien mediante la
comunicacion de nuestras emociones y pensamientos de manera

tranquila para invitar al otro (antagonista) a cambiar su conducta. Sus
componentes son:



d)

Contacto visual, afecto adecuado y volumen de voz suficiente

Gesticulacién y ejecucion de movimientos de manos y brazos mientras se

habla para manifestar mayor aplomo durante la interaccion

Comprension de lo que el otro dice y del problema mismo en una actitud
empatica de entendimiento que permita identificar la naturaleza del

conflicto asi como los puntos de vista de las partes involucradas

Expresion de desacuerdo mediante la verbalizacion correspondiente que
sefiale la conducta inaceptable o insatisfactoria de las personas cuando

asi lo manifiesten, misma que no se esta dispuesto a tolerar

Peticion de cambio de conducta o propuesta de solucién, es decir, adjunto
ha de sugerirse explicitamente que tipo de conducta se espera en el
futuro; proponer alternativas

Ejecutar intervenciones con duracion optima y equilibrada con el
interlocutor, permitir el intercambio de mensajes. “...el individuo va

aprendiendo a hacer comentarios mas sucintos, claros y directos.” (Kelly,
2000: 183)

Aceptacion asertiva. Transmitir calidez y manifestar opiniones o
cumplidos a los demas cuando su conducta es positiva y justificable.
Sus componentes son:

Contacto visual directo y sostenido

Expresion de elogio, aprecio y agrado hacia las acciones positivas de los
demas

Expresion de sentimientos de forma adecuada y positiva

Sostener tiempos equilibrados durante el intercambio de mensajes en una
charla

Manifestar conducta no verbal estable y agradable (por ejemplo: sonrisas)
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Las personas no asertivas tienden a desarrollar también una serie de pensamientos que
van en detrimento de si mismos, esto es, una especie de instrumento de autocritica que
se denomina segin McKay, M. y Fanning, P. (2000) distorsion cognitiva, que consiste
basicamente en un conjunto de pensamientos, creencias e ideas que usamos como mal
habito para interpretar la realidad de forma irreal. Tanto nuestra forma de pensar y sentir
se distorsionan, por lo que tendemos a etiquetar a la gente o las situaciones sin darnos
la oportunidad de tratarlos y evaluarlos de forma objetiva. Gil y Ledn (1998) consideran

varias de ellas en el cuadro que aparece en seguida.

CUADRO No. 8
Tipos de distorsiones cognitivas y trasformaciones
Distorsion Cognitiva - Transformaciones
Generalizacion

De una situacién particular se | Piense en porcentajes y sea especifico.
hace una ley.

(Ejemplo: (Ejemplo:

"En mi equipo nunca me hace | “Algunas veces me hacen caso, otras no”.

caso”.) “Hoy, en relacién con la propuesta de... no
me han hecho caso”.)

Culpabilidad

Autocastigo. Piense desde el punto de vista de
responsabilidad, le permitira dar soluciones
y aprender de los errores.

(Ejemplo: (Ejemplo:

‘La culpa del fracaso del | “Soy responsable de haber hecho...o0

tratamiento es mia”.) dicho...”)

Negativismo

Ver las cosas por el lado No exagerar y relativizar.
negativo, por el que no tienen (Ejemplo:

solucién. “No soy tan buen profesional como otros
(Ejemplo: para... soy un buen profesional, sin
“No soy un buen profesional”.) embargo, hay cosas que los demas hacen

mejor que yo”.)

Personalizacién
Pensar que lo que los demas Compruébelo y podra salir de dudas.
' hacen o dicen tiene que ver con
uno mismo.

(Ejemplo: (Ejemplo:

“Me miran como a un ser extrafio ‘¢es cierta mi impresion de que me miran
por ser el unico psicélogo del | como a un ser extrano, por ser el (nico
equipo”.) psicélogo del equipo”?)
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Hiperresponsabilidad

Exceso de responsabilidad.
(Ejemplo:

“Cuando yo no estoy nada
funciona”.)

Piense mas en lo que desea que en lo que
deberia hacer y cuente mas con los
demas.

(Ejemplo:

‘Cuando yo no estoy, las cosas no
funcionan de la misma manera y desearia
que no fuese asi, sin embargo, los demas
también tienen que tener un margen para
actuar a su modo”.)

Razonamiento emocional
Creer que lo que uno siente
depende de los demas o de la
situacion.

(Ejemplo:

‘Me siento mal porque estoy
rodeado de indtiles”.)

Las emociones y estados de animo
dependen mas de lo que hacemos y nos
decimos que de circunstancias externas.
(Ejemplo:

“Me siento mal porque no hago o digo lo
que deseo”.)

Tomado de Gil y Ledn, 1998: 22.

Pope, McHale y Craighead (1998) agregan otras distorsiones

CUADRO No. 9
Tipos de distorsiones cognitivas y trasformaciones (continuacion)

Distorsién Cognitiva

Transformaciones

Inferencia Arbitraria
Sacar conclusiones sin datos o
con datos contradictorios:

(Ejemplo:
“Muy mal, no lo supe hacer, esto
ya no tiene remedio”.)

Revise tranquilamente la situacion e
implicados, obtenga informacién suficiente
para emitir juicios.

(Ejemplo:

“Hubieron muchos errores, pero voy a
detectar lo que si hice bien y lo que no".)

Abstraccion selectiva
Centrarse en un detalle negativo:
(Ejemplo:

“Esto no resulté como esperaba,
debo volver a hacerlo todo”.)

Valore la situaciéon o tarea y detecte la
parte errébnea para mejorarla.

(Ejemplo:
“Esto fallé en tal parte, debo mejorarlo
mediante”.)

Version adaptada por Camacho (2004)




4. Resolucion de problemas

Hablar de problemas, es hablar de algo inevitable y que forma parte de la vida humana
misma, pues a lo largo de nuestra vida independientemente de los contextos en los que
nos desenvolvemos, constantemente estamos enfrentandonos a problemas que exigen
solucion. Ander-Egg (1999) y Arancibia (1999) coinciden al definir a un problema como
una situacion de caracter cuantitativo o cualitativo que confronta a un individuo o grupo
para encontrar la solucién del mismo, solucién o respuesta que aun no se conoce y que

ademas es incierta. Un problema es tal cuando implica desafio y ademas ha de
satisfacer tres criterios:

1°. Aceptacion. El individuo debe aceptar el problema y comprometerse en la resolucion

del mismo, con base en un factor motivante ante el mismo.

2°. Bloqueo. Al enfrentar el problema el individuo hace sus primeros intentos por
resolverlo que por lo general son infructuosos o no funcionan, viviendo una sensacion
de bloqueo cognitivo y afectivo.

3°. Exploracién. Ante el compromiso personal contraido el sujeto se mueve a explorar

las diversas formas de resolver el problema y vislumbrar nuevos métodos para
enfrentarlo satisfactoriamente.

Asi pues, la resolucion de problemas es algo inherente a nuestra cotidianidad y como
bien sefialan Pope, McHale y Craighead (1998) “Muchas veces, el proceso de resolver
problemas diarios es tan automatico que ignoramos cémo lo hacemos exactamente. -
Para volvernos mas eficientes y exitosos en la resolucion de problemas es importante

hacer consciente el proceso asi como los requerimientos y tareas en cada una de sus
etapas. '

En general, podemos distinguir en el proceso de resolucion de un problema las
siguientes etapas:
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a) Delimitar el problema. Identificar con claridad, objetividad y concrecion el

problema real u original, esto es, definirlo tal cual es, desvinculandolo de otros de
menor relevancia.

b) Describir los componentes e involucrados en el problema. Al tener en claro el
problema hay que definir y explicar sus componentes, factores e implicados para
reconocer sus caracteristicas y establecer las posibles relaciones entre si.

C) Buscar y plantear las soluciones o alternativas. Al tener visualizadas las
caracteristicas del problema entonces debe procederse a la creacion vy
planteamiento de todas las soluciones o alternativas posibles, todas las que se

puedan producir aunque no parezcan tan légicas, para ello ha de echarse mano
del proceso creativo.

d) Comparar ventajas y desventajas de cada solucién o alternativa. Al agotar el
planteamiento de las soluciones posibles han de compararse a partir de las
ventajas y desventajas que cada una conlleva, para comenzar a entrever
aquellas posibles candidatas a ser elegidas.

e) Seleccionar la solucién o alternativa mas adecuada. Se elige aquella solucién

que aporta la mayor probabilidad de éxito, asi como mayor cantidad de ventajas
en la obtencion de los resultados.

f) Implementar la solucién elegida. Se lleva a cabo la alternativa de solucién
seleccionada.

g) Evaluacion de los resultados obtenidos. Se evalian cualitativa vy
cuantitativamente los resultados conseguidos para ver en que medida se

obtuvieron los resultados esperados, errores cometidos, ajustes por hacerse, etc.

h) Retroalimentacion. Finalmente con base en los resultados de la evaluacion se

hacen las acotaciones, modificaciones o cambios a la solucién para aplicaciones
posteriores.
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En la medida que ejecutemos mas consciente y estratégicamente la resolucion de
problemas del tipo que sean, en ese grado iremos adquiriendo, entrenando y
dominando una serie de habilidades que nos permitiran resolverlos con éxito
garantizado o al menos cada vez mas con menos errores o equivocaciones posibles. No
obstante, el individuo es el creador y selector de las alternativas que considera mas

adecuadas, para lo cual debe y necesita formarse sistematica y permanentemente.

5. Resolucién de conflictos y negociacion

La cotidianidad y en particular, las relaciones interpersonales son blanco constante de la
presencia de conflictos, los cuales ademas forman parte de la naturaleza sociohumana
del hombre mismo. Para Vinyamata (2003) “El objetivo implicito en resolucién de
conflictos no es otro que el restablecimiento de la armonia original, de la comunicacion y
la cooperacion en las relaciones humanas...” (Vinyamata, 2003: 21) tal resolucién de
conflictos esta orientada no a establecer una paz sin sentido, sino mas bien lograr que
las partes implicadas en determinado conflicto encuentren por si mismas la forma mas

optima, condensada y compartida para resolverlo de forma efectiva y definitiva.

Para Boqué (2002) los conflictos son inherentes al desarrollo humano e incluso
imprescindibles para el progreso personal y social de cada ser humano, pues permite
ver los aspectos deficitarios de nosotros mismos y de nuestro entorno, aspectos que
debemos mejorar y superar. El conflicto se ha de entender como motor de cambio y
generador de aprendizajes que contribuyen a crear o fortalecer los vinculos relacionales
entre los sujetos. Vinyamata (2003) propone un posible procedimiento que puede

tomarse como un sistema general para la resolucién de los conflictos:

a) Reducir la tension para que las partes en conflicto recuperen sus facultades,
esto es, volver en calma y estar conscientes de la situacion de forma objetiva. Se

corresponde con un proceso de pacificacién en ambas partes.
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b) Detectar las necesidades y problemas en cada una de las partes implicadas,
cada quien ha de expresar de forma clara y concreta necesidades e inquietudes

de una manera racional, ordenada y respetuosa consigo misma y con la otra
parte.

c) Reconstruccion en comin de la relacién, debe reconstruirse o reforzar la
confianza y la cooperacion de las partes a partir de recuperar recuerdos
positivos de ambos, establecer broye_ctos en comun, establecer alianzas o bien
tomar acuerdos puntuales de caracter estratégico.

Vinyamata (2003) propone que puede hacerse uso de una técnica para visualizar el
conflicto y todos sus componentes: denominada cartograma del conflicto. Este consiste
€n un mapa que representa y traza de forma simbélica la situacién acontecida,
empleando para ello dibujos, graficos o simbolos cartograficos y geograficos. “Los rios o
las montafias en la descripcién de un paisaje pueden simbolizar los obstaculos, las
planicies, las zonas de serenidad y de ausencia de conflicto y asi sucesivamente.
Nombrar los rios, montafas y llanuras representara nombrar, describir y definir los
problemas y conflictos. A continuacion pensar en sus soluciones. Un rio se puede
atravesar mediante un puente o bordeandolo, una montafia escalarse por la parte mas
facil o bordeandola, etc.” (Vinyamata, 2003: 100)

6. Mediacién

Uno de los métodos mas populares hoy en dia para la negociacién vy resolucién de
conflictos es la mediacion. Torrego (2005) la concibe como “...método de resolucion de
conflicto en el que las dos partes enfrentadas recurren voluntariamente a una tercera
persona imparcial, el mediador, para llegar a un acuerdo satisfactorio. Se trata de un
metodo alternativo, ya que es extra-judicial o diferente a los canales legales o
convencionales de resolucion de disputas, y es creativo porque promueve la bisqueda
de soluciones que satisfagan las necesidades de las partes, e implican restringirse a lo
que dice la ley. Ademas, la solucién no es impuesta por terceras personas, como en el
caso de los jueces o arbitros, sino que es “creada” por las partes.” (Torrego, 2005: 11)

En una posicién complementaria u opuesta si la queremos considerar asi, Boqué (2002)
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no concibe a la mediacién como un método, “...sino como una aportacion cultural a las
sociedades del presente que no solo afronta el reto de garantizar el orden social, sino
también el de celebrar la diversidad humana.” (Boqué, 2002: 24) explica ademas que no
se pretende convertirla en alternativa a los procesos judiciales ni  de erradicar los
conflictos, sino principalmente, adquirir y ejercitarse en la capacidad de transformar los

conflictos de forma voluntaria y pacifica.

La mediacion se encamina a promover una negociacion de tipo cooperativa donde
ambas partes sean concientes de los beneficios o ventajas para ambas de la resolucién
del conflicto. Para ello, se cambia el pensamiento y sentimiento de ganar-perder por el

de ganar-ganar, para lo cual ambas partes han de delimitar las acciones a realizar y
ejecutarlas en un trabajo cooperativo.

Boqué (2002) sefala enfaticamente que un programa comprensivo de mediacién debe

atender a las funciones y objetivos que aparecen en el siguiente cuadro:

CUADRO No. 10
Funciones de la mediacion

FUNCION OBJETIVOS
“ Apreciar la importancia de las relaciones

interpersonales.
<+ Descubrir oportunidades.de crecimiento personal
Formacioén en las situaciones de conflicto.
** Desarrollar conocimientos conceptuales,
procedimentales y actitudinales para aprender a
vivir y a convivir.
Aceptar y valorar las diferencias.
Fomentar la inclusion y cohesion entre todos los
Prevencion miembros de la comunidad educativa.
Adquirir habilidades para aprender a actuar ante
los conflictos defendiendo los propios intereses y
sin recurrir a la violencia.
<+ Fomentar el consenso por encima de la imposicion

L)
0‘0

L X4

*
"o

de normas.
“» Aumentar la  corresponsabilidad de los
Intervencion protagonistas del conflicto.
% Favorecer la comunicacién y la elaboracién de
conflictos.

% Primar la reparacién por encima del castigo, y la
reconciliacién por encima del rencor.
Tomado de Bogué, 2002: 25.
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En lo que respecta al papel o rol que el mediador puede adoptar, también es variado en
como interviene y las estrategias que emplea para congiliar las partes en un procesos

de negociacion. Gil y Leén (1998) acotan que el mediador puede posicionarse en tres
roles diferentes, generalmente:

Arbitro. Es un participante externo, totalmente ajeno a la situacién a
quien se recurre para que supervise y evalle las alternativas de

soluciones mas satisfactorias que puede proponer a las partes en
conflicto.

. Facilitador. Es un participante interno, pueden ser cualquiera de las
partes implicadas u otra persona que haya visto el conflicto: propone
soluciones y aporta ideas.

1. Mediador. Es un participante externo o interno, involucrado o no que se
mueve en un rol neutro, promueve clarificar la situacion, inserta las
ayudas necesarias para disminuir la tensién, acompana en la busqueda
de soluciones y las hace visibles.

Es notable que la mediacién, si bien pareciera una tarea facil de realizar, implica la
adquisicion y la puesta en juego de diversas habilidades y actitudes para lograr la
resolucion de conflictos de forma satisfactoria, objetiva y con la mayor cantidad de
ventajas y beneficios para ambas partes involucradas en la situacion.

Dadas las condiciones del ambiente social, organizacional y laboral actual, algunos
tedricos destacados en el campo, como Goleman (2006) proponen que la competencia
social, mas bien debe ser considerada como una Inteligencia Social, pues si bien hay un
aprendizaje de tipo social, también explica que se ha podido demostrar psicosocial y
neuroldgicamente que el cerebro mismo posee ciertas estructuras destinadas a crear un
hombre social y por ende, establecer conexiones de cerebro a cerebro en nuestro

fantastico mundo interpersonal. Tanto que hoy podemos hablar de una nueva ciencia:
Neurociencia Social.
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CAPITULO IV

El Papel del psicopedagogo en el contexto y
aprendizaje organizacional. El caso de la Unidad
Médica Familiar No. 13 del IMSS

Estar preparado es importante,

saber esperarlo es aun mas,

pero aprovechar el momento adecuado
es la clave de la vida.

(Arthur Schnitzler)

El Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) encuentra sus antecedentes a finales del
ano 1925 cuando se presenta la iniciativa de Ley sobre Accidentes de Trabajo vy
Enfermedades Profesionales en la que se disponia la creacién de un Instituto Nacional
de Seguros Sociales y de administracion tripartita cuya integracion econémica
corresponderia exclusivamente al sector patronal. En 1929 el Congreso de la Unién
modifica la fraccion XXIX del articulo 123 constitucional para establecer que se
consideraba de utilidad publica la expedicion de la Ley del Seguro Social Yy que ésta
comprenderia seguros de Invalidez, de Vida, de Cesacién Involuntaria del Trabajo, de
Enfermedades y Accidentes y otros con fines analogos.

En 1935 el Presidente Lazaro Cardenas envia a los legisladores un proyecto de ley del
Seguro Social, en el cual se encomendaba la prestacion del servicio a un Instituto de
Seguros Sociales, con aportaciones y administracion tripartitas, que incorporaria a todos
los asalariados, tanto industriales como agricolas. Sin embargo, se volvié a reelaborar el
proyecto por encargo del mismo Presidente Cardenas. El autor del nuevo proyecto fue
el titular de la Secretaria de Gobernacion, licenciado Ignacio Garcia Téllez, quien se
refirié a la creacién de un Instituto de Seguros Sociales, de aportacion tripartita, que
incluia al Estado, a los trabajadores asegurados y a sus patrones y que cubriria o
prevendria riesgos sociales, tales como enfermedades profesionales y accidentes de

trabajo, enfermedades no profesionales y maternidad. vejez e invalidez y desocupacion
involuntaria.




Aprobado el proyecto por el Consejo de Ministros, fue enviado a la Camara de
Diputados en diciembre de 1938. Pero es hasta 1942 cuando confluyeron todas las
circunstancias favorables para que por fin se implantara en México el Seguro Social.
Asi pues en diciembre del mismo afio se envia a las Camaras la iniciativa de Ley bajo
la premisa de que se trataba de proteger a los trabajadores, asegurandoles: existencia,
salario, capacidad productiva y la tranquilidad de la familia; contribuir al cumplimiento de
un deber legal, de compromisos exteriores y gubernamentales. El Congreso aprueba la
Iniciativa y el 19 de enero de 1943 se publica en el Diario Oficial la Ley del Seguro
Social, declarandose oficialmente fundado el IMSS, plasmandose en el articulo 123 de
nuestra Constitucion, donde se determina que la finalidad de la seguridad social es
garantizar el derecho humano a la salud, la asistencia médica, la proteccién de los
medios de subsistencia y los servicios sociales necesarios para el bienestar individual y
colectivo. Como instrumento basico de la seguridad social se establece el Seguro Social
y para administrarlo y organizarlo, se decreta la creacién de un organismo publico

descentralizado, con personalidad y patrimonio propios, denominado Instituto Mexicano
del Seguro Social.

A partir de 1970 hay un giro significativo en la forma de entender la realidad nacional; se
percibe la necesidad de hacer extensivos a toda la poblacién los frutos del desarrollo
econdmico logrado por el pais, asi en 1972 se inician los estudios para realizar multiples
e importantes adiciones a la Ley del Seguro Social: siendo éstas aprobadas por el
Congreso de la Unién Y publicadas en marzo de 1973. La nueva Ley ampliaba los
beneficios del régimen obligatorio, extendia la seguridad social a ejidatarios, comuneros

Y pequefos propietarios organizados e implantaba el ramo de guarderias en toda la
Republica.

El rasgo mas trascendente de esta Ley fue la clara intencién de que el Seguro Social no
se quedara en una mera instancia de justicia laboral sino que, en la medida de las
posibilidades, tendiera a construir una "seguridad social integral”". En estos términos se

entiende la facultad otorgada al IMSS, de extender su accién a poblaciones marginadas,

sin capacidad de pagar cuota alguna. Asi comenzé a operar el Programa Nacional de

Solidaridad Social por Cooperacién Comunitaria, financiado por la Institucién y por el




Estado. Se convirtio, en 1979, en el Programa IMSS-Coplamar por Cooperacion
Comunitaria y, al desaparecer el organismo Coplamar, tomé el nombre que lleva hasta
la fecha: Programa IMSS-Solidaridad. Asi el IMSS se convierte en la Institucién de

Seguridad Social mas grande de América Latina, pilar fundamental del bienestar
individual y colectivo'de la sociedad mexicana.

1. EIIMSS y la Unidad Médica Familiar No. 13

El Instituto Mexicano del Seguro Social se encuentra actualmente organizado en
Delegaciones, las cuales se corresponden con cada Estado del pais, es decir, hablamos
de Delegacién Sonora, Delegacion Veracruz, Delegacion Chiapas y asi sucesivamente.
Al interior de cada Delegacion se integra una red de hospitales o centros de atencion en
servicios de salud que se denominan Unidades Médicas Familiares (UMF’s). En nuestra
Delegacion Chiapas existen 31 unidades, de las cuales 3 tiene aun el rango de
consultorios médicos y 14 son ya propiamente UMF’s. (Cuadro 11)

CUADRO No. 11
Unidades Médicas Familiares y consultorios médicos del IMSS
del Estado de Chiapas
I UNIDADES MEDICAS FAMILIARES DEL IMSS
L Nombre —IL Direccién

U. M. F. No. 44 o 8 3
Estacln Judrez Av. Olimpiada del 68 Sn Est Juarez 29510 01-932-32-6-00-02

U. M. F. No. 18 Blvd. Belisario Dominguez Sur S/N, 30000 Comitan de
Comitan Dominguez, Chis. 01-963-63-2-01-14
U.M.F. No. 23

Blvd. Salomén Gonzalez Blanco 2560 C.P. 29000 Tuxtla Gtez,
Tuxtla Gutierrez Tel 01-961-60-2-26-70

U.M.F. Villa de Calle Recreo S/N, Edificio de desarrollo Humano, Acala Chiapas.

Acala C.P. 23900
U. M. F. No. 45 Av. 12 de Octubre esq. Calle Nvo México Palenque Chis 29996
Palenque 01-916-34-5-08-50
U. M. F. No. 13 Blvd. Presa Chicoasen esq. Art. 115 Fracc Las Palmas 29000
Tuxtla Gutiérrez Tuxtla Gtez Tel 01-961-61-413-86 Al 88
U. M. F. No. 16 ' .
Arriaga Blv. Francisco Sarabia Sn 30450 Tel 01-966-66-2-09-98
Consultorio Médico
"Simojovel" Dom Con Col. Ctro 29820 Tel 01-968-68-5-00-34
Consultorio Médico Dom Con Col. Ctro 29730
"Tapilula"
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U. M. F. No. 41
CFE

Dom Con Col. Ctro 29600 Tecpatan Chis 01-973-73-29-00

U. M. F. No. 42
Pefitas

Campamento C.F.E. Col. Centro 29550 Tel 01-917-37-2-16-66

Consultorio Médico
"Ejido 11 de Abril"

Av. Lazaro Cardenas 19, O, 30881 Ejido Once de Abril Mpio
Unidn Juarez, Chis.

U. M. F. No. 4 Ejido
Santo Domingo

Domicilio Conocido, Col. Centro, 30885 Ejido Santo Domingo
Mpio. Union Judrez, Chis.

U. M. F, No. 5 Ci:
Hidalgo

Av. Central Oriente, esq. 13a. Avenida Norte, Sn Col. Centro,
30840 Cd. Hidalgo Suchiate, Chis. 019626980065

U. M. F. No. 6 Finca
Chapultepec

Carretera A Nueva Alemania Km. 16.5, Col. Centro, 30700
Finca Chapultepec Tapachula, Chis.

L. M. k. Ne. 7 . i :
Mazatan Av. Central Judrez S/N, Col. Centro, 30650 Mazatan, Chis.
U. M. F. No. 12 6a. Oriente No. 20 7 A, Av. Sur, Col. Centro, 30890
Cacahoatan Cacahoatan, Chis. 01-962-62-2-02-07

U. M. F. No. 14
Ingenio Pujiltic

Calle Principal Al Ingenio, Col. Centro, 30310 Venustiano
Carranza, Chis. 01-992-67-5-20-94

U.M.F. No. 17 San
Cristobal de Las

Av. Diagonal Centenario, Sn esq. Prol. Tabasco, San Cristébal
de Las Casas, Chis. 01-967-67-8-03-50

Casas
U. M. F. No. 20 La ||Presa Hidroeléctrica Belisario Dominguez, Col. Centro, 30271 La
Angostura Angostura Venustiano Carranza, Chis. 01-961-61-3-21-87
U. M. F. No. 21 Carretera Tuxtla - Chicoasen Km. 33, Col. Centro, 20640
Chicoasen Chicoasen, Chis. 01-961-61-2-73-23
U. M. F. No. 22 1ra. Oriente 5, Col. Centro, 30580 Acapetahua, Chis. 01-918-
Acapetahua 64-7-00-00
U:M;: F. No. 23 4a. Oriente, esq. 13a. Sur, 278 Col. Centro, 30400 Cintalapa,
Cintalapa Chis. 01-968-68-4-26-01
U. M. F. No. 26 Allende S/N, esq. 20 de Noviembre, Col. Centro, 30600
Escuintla Escuintla, Chis. 01-918-64-4-05-70
U. M. F. No. 27

Frontera Comalapa

Av. Belisario Dominguez S/N, Col. Centro, 30140 Frontera
Comalapa, Chis 01-963-63-1-00-65.

U. M. F. No. 29

Av. Francisco Sarabia S/N, Col. Centro,'30560 Mapastepec,

Mapastepec Chis. 01-918-64-3-01-93
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La Unidad Médica Familiar No. 13 del IMSS es una organizacion publica que presta
servicios de salud en el Estado, dave 070104252110, localizada en Boulevard
Chicoasén esquina Articulo 115, en la Colonia las palmas de Tuxtla Gutiérrez, Chiapas.
Es una organizacion que pertenece a un sistema nacional de servicios de salud, brinda
atencion médica a una poblacion aproximada de 105 816 derechohabientes (1996), y

como institucién se rige por una serie de reglamentos, estatutos y contratos colectivos
respecto al personal que labora en ella.

Son multiples las funciones que desempefia esta unidad familiar, no obstante podemos

visualizarlas de forma global en Ia mision, vision y valores que la rigen como parte de su
modelo de administracién estratégica:

MISION: otorgar atencion médica integral con oportunidad y alto sentido humano
mediante procedimientos técnicos, médicos cientificos por medio de prestadores
capacitados, satisfechos de su labor como servidores publicos con el propésito de

incrementar el nivel de salud y mejorar la calidad de vida de sus derechohabientes.

VISION: mantenerse como una unidad modelo en la atencion integral a su poblacién
usuaria basado en la estrategia de calidad total encaminada a prevenir, proteger y

promover la salud de sus clientes internos y externos, oportunamente y con calidad.

VALORES: lealtad, eficiencia, probidad, responsabilidad integral, conocer leyes y
reglamentos, objetividad, dignidad y respeto, responsabilidad, armonia laboral,
superacion, creatividad, transparencia y evitar conflictos de intereses.
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Programas y servicios que ofrece al publico y en particular a sus derechohabientes:

“ - Bienestar Social

Encaminados a promover la salud, prevenir enfermedades, adicciones y accidentes: se
busca elevar el nivel y calidad de vida, mediante cursos, talleres, campafas y acciones
de extension, en el marco de estrategias de promocion de la salud, mejoramiento de la

- economia individual y familiar y educacion para una vida mejor.

Estan sustentados en el comportamiento del proceso de educacion para la salud y
dirigidos a incidir a través de la formacién de habitos higiénicos, orientacion alimentaria,
la ocupacion creativa y productiva del tiempo libre, el conocimiento de los factores de
riesgo a la salud individual y familiar, asi como en su caso el control del padecimiento,
de tal manera que la poblacién identifique la responsabilidad y compromiso que implica
conservar la salud, adoptando estilos de vida saludables y oportunas medidas

anticipatorias que entren o al menos difieran la presentacion de enfermedades.

s - Desarrollo Cultural

Al iniciarse la década de los sesenta, el IMSS construyé unidades habitacionales,
clinicas, centros vacacionales, guarderias, deportivos, teatros y centros de seguridad
social que hicieron crecer los servicios de Prestaciones Sociales con infraestructura
propia, contribuyendo a elevar los niveles y calidad de vida de la poblacién,
favoreciendo al mismo tiempo su acceso a la educacién para la salud, la capacitacion, el
deporte y las artes, con la misién de prevenir antes de curar, bajo el principio de que la
cultura y la salud van de la mano. Las sociedades con mayor indice de desarrollo

humano, son aquellas en las que el arte y la educacién estan incorporadas a la vida
cotidiana de las personas.

* - Deporte y Cultura Fisica

Se destinan espacios y programas orientados a la realizacion de actividades fisicas con
regularidad para mejorar la salud y mantenerse sano, con el objetivo de prevenir y
controlar ciertas enfermedades, como las cardiovasculares, la diabetes, la obesidad y la
osteoporosis; yé que realizar actividad fisica aumenta el nivel de energia y ayuda a
reducir el estrés y a relajar los niveles de colesterol y de presion arterial, también
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disminuye el riesgo de sufrir algunos tipos de cancer, especialmente el de colon.
Los juegos activos regulares promueven el crecimiento y sano desarrollo de los nifios y
jovenes; en los adultos mayores la actividad fisica les propicia un envejecimiento sano
que les ayuda a mejorar o conservar la calidad de vida: y en las personas con
discapacidad la actividad fisica diaria ayuda a mejorar la movilidad y aumentar el nivel
de energia.

% - Capacitacién y Adiestramiento Técnico

Desde 1970 con un nuevo marco legal, el IMSS contina ofreciendo los servicios de
Prestaciones Sociales, sin cobro alguno a los asegurados, ni a sus beneficiarios, ni a la

poblacién abierta en general, con el fin de incrementar la cobertura de usuarios en los
Centros de Seguridad Social.

Para 1978, los Centros de Seguridad Social, modifican su nombre y sus funciones, en
Centros de Seguridad Social y Adiestramiento Técnico y Capacitacion en el Trabajo,

COmMO una respuesta a los requerimientos de mano de obra calificada para las diversas
areas de produccion y de servicios.

En la actualidad las Unidades Médicas Familiares y los consultorios médicos dan
atencion a wuna gran cantidad de gente afiliada, como sus derechohabientes
(trabajadores propios, de otras organizaciones y estudiantes) y familiares de los
derechohabientes, particularmente: en menor proporcion a poblacién abierta. Esto

puede visualizarse en los cuadros estadisticos anuales de atencién que a continuacion
se detallan, correspondiente al afio 20086.

CUADRO No. 12
Poblacién derechohabiente estatal a la que atendio en el afio 2006

S = Nequmdos DT EEERD s

Delegacién prenpotalidas = - Pordmhitor M.qu_59_'!#"5?9".!?93@' :

SRR = - S e : o

= Sl e e | Uibane | camipo Trabaladores | G notes
2 T ST T L T 9246| 168505 165423

Fuente: http://www.imss.gob.mx
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CUADRO No. 13
Poblacién derechohablente (famlllares) estatal a la que atendié en el afio 2006

Fammares de Asegurados : :
~ Porambito | Por condicién taboral

dor temporalidad

e ;ipf"_'_“i'!‘i"tis _ Eventuales  Urbano campo Trabajador e;._ﬂ)_gqbaja apse
Chiapas | 316658 55232 351485 20405  3718%0] 0

Fuente: http /Iwww.imss. gob mx

CUADRO No. 14

Poblacion derechohabiente (adscrita a la Unidad Médico Familiar)
estatal a la que atendié en el afio 2006

5 Poblacién Derechohab:ente

Adscritaa

sl pala acién Ase E

e = Total P rn?:;:::ss ! Beneﬁcuarios {  Medico
PSR MRS i e__ _ 2 . Familiar *
Chiapas | 576228 321130 255098 449561

Fuente: http://www.imss. gob.mx

En lo especificamente educativo, cada unidad médica del IMSS, asi como esta misma

poseen tres areas relacionadas con los procesos formativos institucionales:

Area de Recursos humanos. Esta area se encarga de todo lo relacionado con el

personal, desde su reclutamiento, registro y capacitacion. Sin embargo, los procesos
formativos estan muy orientados a la capacitacion disciplinar y de conocimientos y
destrezas propios de cada area de trabajo; y durante todo el afio organiza y desarrolla

cursos tanto tedricos como practicos para el personal de la institucion.

Area de gestién y evaluacién de Ia calidad. Esta area se encarga de gestionar la calidad

institucional, particularmente para alcanzar la certificacidn a nivel nacional de sus
servicios. Por tanto, también se ve inmiscuida en el desarrollo de cursos o talleres
encaminados a propiciar la calidad en su personal.

Coordinacién de educacion e investigacion en salud. Esta coordinacion esta relacionada

con la capacitacion del personal con respecto a acciones educativas en su mayoria
externas, sobre campafias de salud e informacién, en espacios empresariales,
escolares y de asistencia social en el Estado. Asi también, se encarga de disefar y

desarrollar procesos de investigacion social versada en topicos de salud y todo lo
vinculado a ella.
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2. Diserio de la Investigacion

Dadas las caracteristicas de la investigacion y las condiciones particulares del objeto de

estudio, el disefio de la investigacion se desarrolld bajo la siguiente estructura teérico-
metodoldgica:

2.1 Planteamiento del problema

Cada disciplina, cada ciencia atraviesa un proceso dinamico, lleno de reorientaciones y
transformaciones que las van nutriendo gradualmente tanto a nivel teérico como
metodolégico, lo que las lleva a ir descubriendo nuevos espacios, herramientas o
medios en los cuales se requiere su intervencion, tal como es el caso de la misma
psicopedagogia. La psicopedagogia en su nacimiento y desarrollo ha venido integrando
y demostrando paulatinamente la fusién cientifica que conllevan la pedagogia con la
psicologia para acercarse, estudiar, analizar y reinterpretar los procesos de aprendizaje
y los aprendizajes mismos de tal forma que permite intervenirlos y generarlos mediante

la instrumentacion sistematica de procesos socioconstructivistas orientados al cambio,
el aprendizaje y la innovacion.

Asi pues, la psicopedagogia logra posicionarse de uno de los mas grandes espacios
considerado como el principal para la disciplina: el escenario escolar y por ende, el
aprendizaje académico, llegandose a considerar como su principal espacio de
intervencién por antonomasia y donde despliega una amplia gama de trabajos vy
acciones que le permiten consolidar su marco tedrico y metodoldgico. No obstante,
tambien trae consigo el encasillamiento a tal grado que no permite a los mismos
profesionales o a la sociedad misma, ver al psicopedagogo intervenir en otros espacios
que no fuera netamente escolar. Al respecto, Coll (1996: 33) subraya que “La
psicopedagogia como espacio profesional sigue estando entre nosotros esencialmente
vinculada a los procesos educativos escolares” Factor que ha sido decisivo
principalmente para la sociedad el poder visualizar al psicopedagogo en otro espacio
queé no sea la escuela misma. Sin embargo, los psicopedagogos han comprendido
ahora que el aprendizaje no se reduce solamente al del tipo académico, pues el

aprendizaje como proceso implica el uso de los mismos procesos, estrategias y

90




herramientas cognitivas, afectivas y actitudinales para cualquier aprendizaje que haya
de producirse independientemente del contexto en donde tenga lugar. La UNESCO

sefiala que en la sociedad del conocimiento, el aprendizaje se realiza durante toda la
vida (UNESCO, 2005)

Esta reconceptualizacion del basamento teérico y la reorientacién metodoldgica de su
intervencién han llevado a la psicopedagogia a estudiar e intervenir los aprendizajes en
otros espacios que comienzan a mostrar avances y frutos respecto al rol del
psicopedagogo como profesional del aprendizaje humano. Destacan trabajos realizados
en espacios de asistencia social, de salud y Gltimamente en espacios organizacionales,
empresariales, donde se ha recuperado el aprendizaje organizacional y como
promoverlo y generarlo. (Coll, 1996: Martinez, 1999; Angulo y cols., 2000). En este
sentido corresponde ahora demostrar lo que como psicopedagogos podemos realizar de
forma profesional e interdisciplinar principalmente en las organizaciones con respecto a
los procesos formativos y de aprendizaje que alli tienen lugar, asi como la necesidad e

importancia de incorporar profesionales de la psicopedagogia para eficientar tales
procesos.

Ademas de asumir el reto de cambiar la percepcion o representaciones que la sociedad
y, principalmente, las organizaciones y empresas tienen sobre la intervencion del
psicopedagogo en esos espacios, a través de intervenciones directas y propositivas en
coordinacién con los integrantes de las mismas, mediante el disefio, desarrollo y
evaluacion de experiencias formativas orientadas al logro de aprendizajes
organizacionales que coadyuven en el desarrollo organizacional y calidad de sus

funciones, servicios y productos, echando mano de su principal instrumento: el capital
humano e intelectual.

2.2 Justificacion

La presente investigacion surge del interés personal y profesional por aportar a la
psicopedagogia en uno de sus campos emergentes de trabajo y profesionalizacion,
como lo es el ambito organizacional-laboral, pues si bien a través de los afios la
psicopedagogia habia centrado su radio de accion en instituciones de caracter

educativo escolarizado, ahora ha ampliado su intervencion al valorar que los procesos
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educativos y  especificamente de aprendizaje estan presentes en todas las
organizaciones o instituciones de las cuales formamos parte y en donde ademas nos
desarrollamos como seres humanos individuales y colectivos. Por ello, es importante
intervenir en tales espacios a fin de dar a conocer mediante acciones concretas vy

sistematicas la labor profesional del psicopedagogo como experto en los procesos de
aprendizaje.

Por otra parte, los beneficios que emanaron de la investigacion permiten a la
organizacion percibir, reconocer y valorar la importancia y necesidad de incorporar la
accion e intervencién profesional y disciplinar del psicopedagogo laboral y mas adn,
cuando hoy en dia se habla de construir organizaciones inteligentes orientadas al
aprendizaje organizacional de forma permanente; para los participantes (integrantes de
la organizacion) la oportunidad de ser protagonistas de procesos de aprendizaje
innovadores muy distante de los procesos de capacitacion tradicional a los que estan
acostumbrados. Se observa entonces que tanto los beneficios como los beneficiados
invitan a considerar el papel y compromiso tan importante y trascendental del

psicopedagogo con respecto al aprendizaje al interior de las organizaciones y sus
integrantes.

2.30bjetivos

a) General

M Difundir y promover el papel e intervencion profesional del psicopedagogo
en el ambito organizacional-laboral mediante acciones formativas
psicopedagdgicas que contribuyan al desarrollo educativo estratégico de
sus integrantes, esto de manera directa en la participaciéon de un programa
formativo en modalidad de taller.

b) Particulares

M Explorar, describir y analizar al final del proceso, la opinién y percepcion
de los participantes sobre los topicos, actividades y dinamica del taller

para interpretar su postura con respecto al papel del psicopedagogo en el
ambito organizacional-laboral.




M Contribuir a la formacién de recursos humanos (RH) mediante programas
psicopedagogicos de corte holistico para la mejora de su actitud a través

de aprendizajes altamente disefados, para su formacion permanente.

M Aportar al campo profesional y laboral de la psicopedagogia para
promoverla como disciplina orientada a crear, recrear y reflexionar los
procesos de aprendizaje en todos los contextos que éste tiene lugar, para

el desarrollo y transformacion de las organizaciones.

2.4 Metodologia

El disefio de la investigacion gira en torno a un estudio de tipo exploratorio-descriptivo.
Es de corte exploratorio porque se pretende conocer al objeto de estudio poco
abordado en cierto ambito, en este caso a la psicopedagogia laboral en las
organizaciones con relacion al aprendizaje generados en las mismas; “Los estudios
exploratorios se efectian normalmente, cuando el objetivo es examinar un tema o
problema de investigacién poco estudiado, del cual se tienen muchas dudas 0 no se ha
abordado antes. (...) o bien, si deseamos indagar sobre temas y areas desde nuevas
perspectivas o ampliar las existentes.” (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003: 118).
De tipo descriptivo, porque ademas sera necesario evidenciar las situaciones y datos
encontrados dentro de tal ambito como resultado de ese proceso exploratorio, para
explicar como se desarrolla el objeto de estudio en tal contexto. Danhke (citado por
Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2003) precisa que “Los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta a un analisis.” (Danhke
citado por Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2003: 117) asi pues, lo descriptivo implica
identificar, recoger, seleccionar y/ 0 medir una serie de datos importantes y necesarios
para describir apropiadamente una situacion, sujeto o cosa.



El trabajo de investigacion esta concebido como un proceso sistematico y analitico que
aporta elementos de caracter cientifico al campo de intervencion de la psicopedagogia
con respecto al aprendizaje en las organizaciones ubicadas en una sociedad del
conocimiento y del aprendizaje. Debemos partir de que la concepcion de la realidad
objeto de estudio a nivel epistemoldgico conlleva tacitamente “...la necesidad de
comprender que los procesos distinguibles en la realidad no se desvinculan unos de
otros, sino en el marco de relaciones necesarias que deben reconstruirse.” (Zemelman,
2000: 26). Esto es, que el contacto con la realidad es necesario e intervenir en ella
consciente y directamente para su analisis, comprension y reinterpretacion para
reconocer, promover y generar los multiples aprendizajes organizacionales que tienen
lugar en tales contextos, asi como la participacion de sus integrantes.

Para ello, la metodologia se desplaza en un terreno mixto (cuantitativo y cualitativo) de
abordaje para que la investigacion proporcione una visién y panorama mas integral del
objeto de estudio, puesto que como afirman Delgado y Gutiérrez (1999) “...la realidad
concreta de la investigacion social nos informa una y otra vez de la insuficiencia
abstracta de ambos enfoques tomados por separado. Pues los procesos de la
interaccion social y del comportamiento personal implican tanto aspectos simbolicos
como elementos medibles...” por tanto, “...su complementariedad metodoldgica puede y
debe concebirse como una complementariedad por deficiencia, que se centra
precisamente a través de la demarcacién, exploracion y andlisis del territorio que queda
mas alla de los limites, posibilidades y caracteristicas del enfoque opuesto.” (Delgado y
Gutiérrez, 1999: 217). En esta misma linea, Hidalgo (1992) apunta que la integracion de
ambos enfoques da lugar a identificar y verificar indicadores especificos en un plano
matematico que demuestra sustento objetivo del objeto de estudio y la construccién de
explicaciones particulares sobre el mismo, se descubren por tanto, una serie de
relaciones que enriquecen los datos para su comprension.

Se recurrié a la planeacién estratégica para establecer un diagnostico participativo, para
identificar las debilidades y fortalezas que los directivos y mandos medios detectaban en
el trabajo cotidiano en la Unidad Familiar: asi como las oportunidades que observaban
podrian tener en este contexto y las amenazas inmediatas de no corregirse las
debilidades y afianzarse y desarrollarse las fortalezas

94




a) Procedimiento

El desarrollo del trabajo de investigacion implicd de forma técnica y metodoldgica la
sucesion de seis etapas que de manera secuencial dieron pauta a la integracion del
objeto de estudio, asi como al analisis detallado del mismo.

ETAPA 1: Teoérica

En la primera etapa se procedié a la busqueda, lectura e integracion de la literatura
concerniente a tres topicos principales: psicopedagogia, aprendizaje organizacional y
habilidades sociales, mismas que dieron pauta a la identificacién de ejes de analisis

tedrico y delimitacion de temas y subtemas a desarrollar como sustento bibliografico y
webliografico del trabajo de investigacién.

ETAPA 2: Empirico-contextual

Un segundo momento consistié en insertarme en un espacio poco usual donde se
desarrolla o hace psicopedagogia y que en la actualidad se han constituido como
espacios emergentes de intervencién e inclusién de la psicopedagogia, como los
espacios organizacionales-laborales. En este caso la UMF (Unidad Médica Familiar) No.
13 del IMSS ubicada en Tuxtla Gutiérrez, a la cual se me habia invitado en diversas
Ocasiones a participar en algunos proyectos de caracter educativo asi pues, se llevaron
a cabo reuniones de trabajo donde mediante técnicas de brainstorming y FODA se
exploraron, identificaron y analizaron las problematicas y necesidades educativas y de
aprendizaje en la organizacién para, con base en los resultados tomar decisiones de mi
quehacer como psicopedagogo en la institucion y desarrollar acciones pertinentes. La
discusion y datos derivados conllevaron a visualizar que es necesario formar a los
integrantes de la organizacién en una serie de estrategias que le permitan llevar a cabo
sus funciones y tareas de manera asertiva, asi como la puesta en marcha de
habilidades sociales que contribuyan a la mejora y enriquecimiento de las interacciones
entre el mismo personal y con los usuarios de los servicios.




ETAPA 3: Disefio Metodolégico

La informacién obtenida en la etapa nidmero dos permiti6 visualizar y plantear el disefio
metodologico sobre el cual se desplazaria la investigacion, orientandose el
planteamiento del problema desde la funcién y papel del psicopedagogo en los ambitos
organizacionales-laborales y el aprendizaje derivado de ellos. En este sentido, el estudio
se concibié de tipo exploratorio descriptivo a la par del método de estudio de caso. En
esta fase se penso en los instrumentos a aplicar para recabar informacion especifica
pero fue en la siguiente fase que se lograron concretar.

ETAPA 4: Disefo y aprobacion del taller

La integracion de las etapas anteriores conllevé al disefio de una propuesta de
intervencion directa con el personal de la institucidn enfocada al conocimiento y
desarrollo de habilidades sociales para la mejora de sus interacciones y éstas
desembocaran en la respectiva calidad enriguecida. La propuesta se integro en
modalidad de taller con una duracién de 20 horas, intitulandose “Identidad y Desarrollo
Institucional”, mismo que fue presentado en reunién de trabajo con los directivos
quienes convencidos inmediatamente lo aprobaron para ponerse en marcha. Esta fase

permitid clarificar los instrumentos a aplicar, construyéndose dos cuestionarios, uno
abierto de opinién y otro en escala Likert.

ETAPA 5: Desarrollo del Taller

La quinta etapa consistid en ejecutar el taller con todos los participantes (directivos,
meédicos, enfermeras, personal de intendencia, etc.) que se incorporaron gradualmente,
en un principio fueron alrededor de 30 a 40 personas, concluyéndose con 19 quienes
asistieron totalmente a las sesiones, aunque hubieron otros pero esporadicos en cuanto
a su asistencia, pero que. Para efectos del estudio no fueron considerados. Al
comienzo del taller se pilotearon los dos instrumentos y se hicieron correcciones

posteriores a su primera aplicacion, volviéndose aplicar al final ya corregidos.
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ETAPA 6: Andlisis de resultados y conclusiones

Finalmente, con base en los datos obtenidos por los instrumentos se procedié a la
codificacion y analisis respectivos para establecer una descripcién, comprensién y
explicacion de la informacién de manera holistica, comprendiendo la dinamica del
taller, estableciéndose las conclusiones al respecto.

Cada una de las etapas fue significativa y crucial para el desarrollo y logro de la
siguiente, asi pues, el quehacer metodoldgico puesto en ellas favorecié el alcance de

los objetivos propuestos en cada una, generandose las condiciones necesarias
subsecuentes para las fases posteriores.

b) Método

El método a emplear es el estudio de Caso, el cual segln Stake (1999) consiste en
hacer un estudio exhaustivo y detallado sobre las situaciones, problematicas vy
necesidades de una entidad o unidad de analisis especifica (caso) para su explicacién
causal. Los estudios de caso pueden ser de tres tipos: individual, grupal e institucional
(aqui podemos considerar incluido al organizacional). Para efectos de esta
investigacion, se integré una metodologia hibrida, el caso comenzé siendo institucional
al abrirse el proceso de formacion a todo sus integrantes y termind en modalidad de

grupo, al constituirse éste con aquellos que lograron cubrir totalmente el proceso en
contenidos y horas.

El estudio de caso permite conocer y analizar una situacién especifica en un sujeto,
grupo o institucion de forma detallada recogiendo exhaustivamente informacion propia y
concreta del mismo. Bajo esta éptica los resultados obtenidos asi como el analisis,
comprensidn y reinterpretacién de los mismos sélo pueden extrapolarse al grupo de
origen, siendo no generalizables.

c) Poblaciény muestra

La institucién donde se desarrolld el trabajo de investigacién es la Unidad Médica
Familiar No. 13 del IMSS, porque fui invitado a colaborar con ellos a través de la doctora
Maria Cristina Gandara Téllez en su calidad de coordinadora del area de educacion e

investigacion en salud y con las facilidades otorgadas por el director de la institucion, el
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doctor Jorge Alarcon Aquino. Para decidir el tipo y alcances de mi intervencion

profesional como psicopedagogo se programaron reuniones de trabajo, desarrollandose
las actividades de la siguiente manera:

Las reuniones de trabajo se hicieron con el director y directivos y/ o jefes de cada una
de las areas que integran a la Unidad Médica Familiar No. 13. Asi en |a primera reuniéon
de trabajo me presenté formalmente, planteandoles a la vez los conocimientos y
habilidades respecto a la psicopedagogia, sus campos de intervencién y todas aquellas
tareas, funciones y acciones que pueden emprenderse a través de ellas. En esta
primera reunién pudieron preguntar sus dudas o pedir aclaraciones respecto de algln
punto de la psicopedagogia y mediante lluvia de ideas propusieron el area o aspecto
que podria incorporarme, llegandose a definir tres especificamente: asesoria para el
disefio y evaluacion de investigaciones y campafas de salud, asesoria para la
evaluacién de programas de capacitacion de personal y disefio vy gjecucion de
programas formativos de caracter mas amplio para fortalecer al personal, volverlos mas
competentes en los alcances del mismo término. La reunién se cerré dejandose como
tarea a los médicos identificaran la linea o area mas importante a intervenir, asi como

situaciones o problemas que merecieran principal atencién.

Para la segunda reunién los directivos expresaron su interés por el area de disefio y
ejecucion de programas formativos de caracter mas amplio, porque siempre se ha
atendido la capacitacién técnica y disciplinar de los trabajadores, descuidandose otro
tipo de habilidades y actitudes, como capacidad de escucha, de negociacion, habilidad
para resolver problemas, automotivarse o sentirse incluso identificados con su

institucion, generandose una gran variedad de problemas detectados al interior de la
organizacion:

Confrontamientos serios y constantes entre el sindicato y la institucion
Confrontamientos y conflictos de unas areas con otras

Problemas entre los mismos trabajadores

Problemas en las areas de los trabajadores con su jefe inmediato

Resistencia a tomar los cursos de capacitacion

8 8 E A A

Baja motivacion y participacion en los cursos

98




Estos problemas trascienden en la mala o deficiente atencion al usuario, creando
ademas un ambiente organizacional poco grato y confortante. Con los resultados de
estas reuniones se procedié a integrar una matriz FODA para visualizar la gestién y

contexto organizacional respecto a la formacion y capacitacién de los trabajadores.

CUADRO No. 15
FODA de la Unidad Familiar No 13 del IMSS, Tuxtla Gutiérrez

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Cursos y talleres durante todo el
ano, impartido por la instituciéon
con  su  propio personal
especializado

Disponibilidad de la institucion
por enviar a su personal a los
cursos y talleres

Contenidos de los procesos de
capacitacién actualizados a nivel
tedrico y técnico disciplinar

Los cursos y talleres al ser
impartidos por los mismos
médicos o enfermeras, adolecen
de estrategias psicopedagodgicas
haciéndolos rutinarios y rigidos.
A veces por la carga de trabajo o
periodos vacacionales los
asistentes no concluyen los
procesos de capacitacion.

Los contenidos tienen una
tendencia disciplinar técnica mas
que integral, limitando el
desarrollo personal y profesional
en general de los participantes
para desenvolverse
satisfactoriamente.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

El desarrollo de proyectos
educativos que permitan mayor
inversion en los procesos de
formacién y capacitacion del
personal.

Los mecanismos y resultados de
aquellas unidades médicas que
han logrado eficientar sus
servicios y logrado la
certificacion.

La existencia de otros
profesionales  que pueden
incorporarse a tales procesos,
como el psicopedagogo u otros
similares o relacionados.

Instituciones y programas de
certificacion que tensan el
desarrollo organizacional, al no
sOlo evaluar  conocimientos
disciplinares, sino también otras
habilidades y actitudes no
desarrolladas.

Que disminuya la inversiéon para
tales tareas del IMSS a nivel
nacional como parte de la
politica de gobierno vigente.

Que ofras unidades médicas
logran con mayor rapidez su
desarrollo en cuanto a calidad y
eficiencia (significando rezagos o
retrasos en logros)

s TS Y




Después de comentar y reflexionar lo recuperado en la matriz se concluyd que lo
proximo y necesario de atender eran esos procesos formativos, planear y ejecutar
acciones que contribuyeran a la formacién de ciertas actitudes o habilidades para volver
competentes de manera integral o al menos contribuir a ello, mediante un taller, al cual
propusieron llamarlo Identidad y desarrollo institucional, quedandome la tarea del disefio

del programa y presentarlo en una reunién posterior.

Después de hacer el disefio y planeacion del taller, fue presentado en una tercera y
tltima reunién de trabajo al grupo directivo y de mandos medios, entre las conclusiones
destacan: convocar a todos los integrantes de la institucién para participar en el taller no
obstante que no todos podrian incorporarse por cuestiones laborales, ademas que la
premisa era que asistieran los interesados. En cada area se abrieron listas de registro
en una lista especial para los participantes. En la ultima reunién que se hizo la
presentacion definitiva del taller y su estructura, cada jefe de area entregé lista de
participantes y los horarios mas adecuados, con la finalidad de que pudieran dejar sus
areas de trabajo cubiertos por otros companeros que alternandose tomarian el taller
después de regresar ellos a sus espacios respectivos. Se acordo abrir tres grupos de
una hora de trabajo cada uno, de la siguiente forma: (Cuadro 16)

CUADRO No. 16
Participantes del Taller Integral

GRUPOS CONFORMADOS
Fecha: 22 de noviembre al 22 de diciembre de 2006
GRUPOS No. de participantes Horarios Dias
Grupo 1 18 13:00-14:00 Lunes a viernes
Grupo 2 16 14:00-15:00 Lunes a viernes
Grupo 3 2% 19:00-20:00 Lunes a viernes |

El taller se desarroll6 de lunes a viernes en tres horarios y tres grupos diferentes, del 22
de noviembre al 22 de diciembre. El transcurso de las actividades del taller fue éptimo y
satisfactorio, no obstante, la cantidad de asistentes estuvo en una constante de
aumento-disminucién dado que en ocasiones no podian asistir algunos por sus cargas
de trabajo y otros por entrar a su periodo vacacional, por tanto, la cantidad y presencia
de las mismas personas iba variando. Esta inconstancia de la asistencia derivé en que

solamente 19 personas de las 56 que entraron cubrieron el total de horas del taller,
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quienes a su vez, se convirtieron en la muestra para lograr los objetivos de investigacion
y del taller mismo. La muestra se integré entonces por 3 hombres (1 meédico, 1

enfermero y 1 del personal de intendencia) y 16 mujeres (2 doctoras, 12 enfermeras y 2
de personal de intendencia)

En términos técnico-metodolégicos la muestra corresponde a un procedimiento de
muestreo de caracter no probabilistico, siendo de tipo deliberada, es decir, “...los
sujetos poseen las caracteristicas necesarias para la investigaciéon.” (Buendia, Colas y
Hernandez, 1999: 30). Al mismo tiempo, es una muestra no representativa, dado que,
los resultados obtenidos son y corresponden Unicamente al grupo y situacién estudiada,
sin poder generalizase o extrapolarse a la poblacion u otros grupos, pero que bien

puede darnos algunos datos significativos para analisis posteriores con respecto al
objeto de estudio en otras organizaciones.

d) Instrumentos

Las caracteristicas y necesidades de la investigacion conllevaron al uso y construccién
de cuatro instrumentos principales que permitiesen explorar, recabar, generar vy

registrar toda la informacién significativa para los objetivos del estudio, mismos que a
continuacién se detallan:

\J

% Bitacora de apuntes para el registro de la informacion abordada en las
reuniones de trabajo con los directivos y mandos medios de la institucion,
datos que fueron obtenidos mediante las técnicas de brainstorming y
FODA como parte del pequefio taller de exploracion y andlisis que se llevo

a cabo con las autoridades respectivas.

%+ Programa de formacion titulado Identidad y Desarrollo Institucional para su
ejecucion en modalidad de taller, integrado por tres ejes de analisis:
identidad institucional, habilidades sociales y actitud asertiva y negociacion

y conflicto. (véase anexo 1), se disefaron un total de 20 lecciones de una
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hora de duracion cada una, orientadas al conocimiento, adquisicion y
entrenamiento de habilidades sociales mediante el empleo de estrategias
de aprendizaje, tales como: seleccion, elaboracién, organizacion,

recuperacion, transferencia, pensamiento critico y evaluacion, entre otras.

El taller se desarrolld tal cual fue disefiado, dado que no surgieron
inconvenientes o  situaciones problematicas que cambiaran el
encauzamiento del mismo.

Cuestionario de opinién 1, constituido por ocho preguntas de tipo abierto
para recuperar las observaciones, pensamientos y reflexiones en torno al
taller y desempefio de la tarea psicopedagdgica realizada. Incluye una
parte donde los participantes plantean sus comentarios finales. La
codificacién de los resultados se hizo construyendo categorias cualitativas
para integrar los datos obtenidos. (véase anexo 2). Este cuestionario fue
piloteado al comienzo del taller, lo que dejé entrever la necesidad de
clarificar o cambiar algunos términos y sintaxis de algunas preguntas, en
cuanto al nimero de items no hubo cambio alguno. El piloteado se hizo

con los asistentes presentes en la segunda sesion, siendo alrededor de
30-35 participantes.

Cuestionario de opinién 2, conformado en su versién final por 16
enunciados en escala Likert, explora tres areas especificas: actitud hacia
eltaller (items 1,4, 7,10y 13), motivacién para participar (items 3, 6, 9, 12
y 15) y recuperacién de contenidos (items 2, 5, 8, 11, 14 y 16) (véase
anexo 3). Este cuestionario fue piloteado al comienzo del taller, lo que dejo
entrever la necesidad de clarificar o cambiar algunos términos y sintaxis de
algunas preguntas, en cuanto al nimero de items se identificaron dos
enunciados no importantes para el estudio siendo eliminados, el
cuestionario en un principio tenia 18 items y en su version final se integré
por 16. El piloteado se hizo con los asistentes presentes en la segunda
sesion, con alrededor de 30-35 participantes.




e) Analisis y discusién de resultados

A continuacion se presentan los resultados y analisis respectivos de los dos
instrumentos de  opinién, ambos constituidos por cuestionarios, el primero un
cuestionario de tipo abierto integrado por ocho preguntas; y el segundo, un cuestionario
de tipo Likert constituido por 16 items. En ambos, se hace una exposicion estadistica
mediante tablas y graficas de pastel y de barras para una visualizacion inmediata de los
resultados, a la par del analisis reflexivo y critico en contraste con el marco teérico que
sustenta a la investigacién planteandose lineas y topicos de discusion importantes que
permiten ver el papel del psicopedagogo en estos espacios, asi como las condiciones y

caracteristicas que adquiere el aprendizaje en los contextos organizacionales-laborales.

Enseguida se procede al analisis y discusion de los resultados obtenidos por el
Cuestionario de opinién numero uno, de tipo abierto, haciéndose la exposicion en el
orden que aparecen las preguntas en el mismo.

TABLA No. 1

1. ¢Habia usted escuchado o sabia algo sobre un
rofesional llamado psicopedagogo?

Categoria Frec %

Si 12 63

No 7 37
GRAFICA No. 1

¢Habia usted escuchado o sabia
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En la pregunta nimero uno: ¢Habia usted escuchado o sabia algo sobre un profesional
llamado psicopedagogo?, el 63% (f=12) sabia o habia escuchado al menos en algun
lugar o medio la palabra psicopedagogo, mientras que el 37% (f=7) desconocia
totalmente del término o de la misma disciplina. Es notorio que, existe cierto
desconocimiento del desarrollo y quehacer de la psicopedagogia, especialmente en
otros espacios diferentes al educativo, como las instituciones de salud. Martinez (1999)
y Angulo (2000) sefalan que la psicopedagogia se encuentra en un momento de
reorientacion y alcance de nuevos espacios que permiten y demandan la intervencién
cientifica que paulatinamente va logrando la psicopedagogia en los nuevos entornos

organizacionales que hoy por hoy se conciben asi mismos como espacios ricos en
experiencias de aprendizaje permanente.

En esta medida, la psicopedagogia como disciplina teérica y practica podra incursionar
asi como demostrar el impacto cualitativo de su intervencion, adquiriendo por ende
reconocimiento social y disciplinar, en ese sentido se hace necesaria la intervencion de
los estudiosos del .area para difundirla, especiaimente en espacios que puedan
ubicarse como nuevas oportunidades de intervencion y/o laborales.

TABLA No. 2
2. {Qué es lo que habia escuchado o sabia?

Clave Categoria Frec %
des Desconozco Fd 36
nr No lo recuerdo 3 16
pdh persona que analiza el desarrollo humano en los procesos 3 16

formativos
ppa profesional que ayuda a nifios con problemas de aprendizaje 2 11

ch profesional que estudia la conducta humana 2 11

eg profesional que ayuda emocionalmente a la gente 1 5
car €8 una carrera a nivel licenciatura 1 2 |

104




GRAFICA No. 2
¢ Qué es lo que habia escuchado o sabia?
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Con respecto a la pregunta nimero dos: ¢Qué es lo que habia escuchado o sabia?, el
36% (f=7) desconoce totalmente el significado del término, el 16% (f=3) no recuerda lo
que habia oido, el 16% (f=3) reconocia al psicopedagogo como una persona que
estudia el desarrollo humano en procesos formativos, el 11% (f=2) como un profesional
que ayuda a los nifios en sus problemas de aprendizaje, el 11% (f=2) lo relaciona con
un profesional que estudia la conducta humana, el 5% (f=1) lo identifica como el
profesional que ayuda emocionalmente a la gente y el 5% (f=1) restante, como una
carrera a nivel licenciatura. Dado el poco auge, promocién o incluso desarrollo

profesional diversificado de la psicopedagogia, ésta es poco conocida, asi como su
radio de intervencion.

Los resultados del item destaca que mas del 50% desconocia totalmente las
funciones o tareas que realiza un psicopedagogo y aquellos porcentajes que refirieron
conocer o saber de qué trata la psicopedagogia manifestaron tareas o funciones
aisladas particularizadas e incluso reduccionistas hacia cada disciplina que integra
esta nueva disciplina, es decir, unas correspondientes a la psicologia y otras
propiamente de la pedagogia. Tal percepcion, encuentra sus origenes y antecedentes
formales segun Coll (1996) en tres hechos particulares: el desarrollo de la orientacion

educativa y profesional paralelo a Ia educacion especial, el desarrollo y consolidacion
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de licenciaturas en psicologia, pedagogia y otras carreras universitarias afines o

relacionadas estrechamente y la misma evolucién de los sistemas educativos que

vieron la necesidad de los servicios psicopedagdgicos para el mejor desempefio de

los procesos de aprendizaje y de ensefianza, al grado de irlos incorporando
paulatinamente.

Asi pues, se intensificaron las respuestas hacia
educacion especial,

la psicologia relacionadas con

problemas de conducta (ayuda emocional) y problemas de

aprendizaje; mientras para la pedagogia se vincularon el hecho de dar clases,
orientacion y capacitacién para la ensefianza y el aprendizaje académico. Es notorio, el
desconocimiento de la integracién y ampliacién disciplinar y laboral que hoy ha logrado
la psicopedagogia como disciplina.

—

TABLA No. 3
3. ¢ Qué sabia usted que hacia un psicopedagogo antes de entrar a este taller?
Clave Categoria Frec %
des Desconozco 8 41
nr No lo recuerdo 9 16
cla Da clases 3 16
apo apoya a las personas en su preparacion y problemas de 2 11
aprendizaje

eg profesional que ayuda emocionalmente a la gente 2 11

ocp que da orientacion y capacitacion 1 54‘

GRAFICA No. 3
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En la pregunta ndmero tres: ¢ Qué sabia usted que hacia un psicopedagogo antes de
entrar a este taller?, el 41% (f=8) desconoce las actividades profesionales propias del
psicopedagogo, el 16% (f=3) no recuerda lo que sabia o habia escuchado, el 16% (f=3)
sefala que el psicopedagogo imparte clases, el 11% (f=2) explica que el psicopedagogo
es alguien que apoya a las personas en su preparacion y problemas de aprendizaje, el
11% (f=2) que es un profesional que ayuda emocionalmente a la gente vy, finalmente el
5% (f=1) que el psicopedagogo es quien da orientacion y capacitacion. Nuevamente los
datos obtenidos en esta pregunta refuerzan los resultados a la pregunta antecedente
dado que conciben a la psicopedagogia como alguna fusién de las actividades
psicologicas y pedagodgicas, concepcion que ha sido parte de la misma integracién
paulatina que ha llevado la psicopedagogia a través del tiempo en el marco de su
confluencia disciplinar (Coll, 1996).

TABLA No. 4

4. ¢(En qué espacios laborales sabia usted que trabajaba un psicopedagogo?

Clave Categoria | Frec | %
esc Escuelas 10 53
des Desconozco 7 36
nr No lo recuerdo : 2 14

GRAFICA No. 4
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Respecto a la pregunta nimero cuatro- ¢En qué espacios laborales sabia usted que
trabajaba un psicopedagogo?, el 53% (f=10) sefialé que en escuelas de cualquier
nivel educativo, el 36% (f=7) desconoce de los ambitos laborales y el 11% (f=2) no
recuerda lo que sabia. Las respuestas obtenidas dan luces acerca de las creencias de
los entrevistados referentes a Ia Psicopedagogia, la gente visualiza la intervencion del
psicopedagogo Unicamente en las escuelas del sistema educativo formal, obteniendo
mas de la mitad del porcentaje, mientras la parte restante sefiala desconocerlo o no
recordarlo. Esto se debe a que, la psicopedagogia se inicia y desarrolla
principalmente en el espacio escolar (Coll, 1996: Martinez, 1999; Angulo, 2000)
alcanzando gran reconocimiento social y disciplinar, pero a la vez se vuelve un factor
obstaculizante haciendo que la psicopedagogia no pueda concebirse en otros

espacios que no sean especificamente académicos o no relacionados con el
aprendizaje escolar.

TABLA No. 5 ]

S. ¢Sabia usted que un psicopedagogo puede trabajar
profesionalmente en el disefio, ejecucion y evaluacién de
procesos formativos de los recursos humanos de una
institucién y/o empresa?

Categoria Frec %

No 14 74

Si 5 26
GRAFICA No. 5
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En la interrogante numero cinco: ¢ Sabia usted que un psicopedagogo puede trabajar
profesionalmente en el disefio, ejecucion y evaluacion de procesos formativos de los
recursos humanos de una institucion y/o empresa?, el 74% (f=14) no sabia que un
psicopedagogo puede trabajar profesionalmente en el disefio, ejecucion y evaluacién
de procesos formativos de los recursos humanos de una institucién y/o empresa,
mientras el 26% (f=5) sefald si saberlo. Los estudiosos en el campo de la
psicopedagogia sefalan la diversidad de campos de accion de esta disciplina, de tal
manera que ha conseguido insertarse en otros espacios no escolares, ampliamente
relacionados con procesos de aprendizaje permanente y en colectivo, tal es el caso
de las empresas propiamente lucrativas y todas aquellas organizaciones de diverso
tipo conformadas por un alto nimero de personas que aprenden constantemente y
donde el psicopedagogo desempefia un papel primordial y trascendental para
sistematizar tales procesos orientados a las metas que las organizaciones o
empresas quieren obtener. Angulo y cols. (2000) sostienen que el psicopedagogo se
encuentra en un momento de transformacion asi como de extension de sus espacios

y servicios profesionales y por ende, laborales; siendo los ambitos organizacionales
los mas prometedores en este momento.

En lo que respecta a los espacios de intervencion, esta pregunta cuestiona sobre el
conocimiento del psicopedagogo como formador e instrumentador de procesos
formativos para el personal o recursos humanos, las respuestas demuestran que no
identificaban aun al psicopedagogo en los espacios organizacionales como un experto
y formador de los trabajadores en cuanto a los procesos de aprendizaje, un 74%
(f=14) marcod desconocerlo totalmente. Hoy en dia, los espacios laborales y de
intervencion del psicopedagogo se han extendido a otras areas que ya bien advertia
Coll (1996) hace afios, con respecto a esclavizar a la psicopedagogia solamente al
espacio escolar y académico, menciona en una de sus obras “seria un error, (...)
identificar la totalidad del espacio profesional de la psicopedagogia con lo que en
realidad es sélo uno de sus ambitos. (...) cabe prever que se produzca en los
proximos afios una incorporacion progresiva de profesionales de la psicopedagogia a
otros ambitos de trabajo relacionados no sélo con la educacion escolar, sino también
con otros tipos de practicas educativas.” (Coll, 1996: 52).
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TABLA No. 6
6. Después de haber formado parte de este proceso formativo con enfoque
psicopedagogico, ;Qué opinién tiene respecto al trabajo profesional desarrollado
por un psicopedagogo?
Clave Categoria Frec %
pal buen profesional que forma a las personas en su ambiente 5 26
laboral '
apv es importante porque ayuda en el aprendizaje desde las 3 16
situaciones de la vida
pro ayuda a superar problemas en el entorno laboral y de la vida 3 16
diaria
dmt es un profesional eficiente y con diferente manejo de los 3 16
temas
inf la informacién que posee es muy buena 3 16
mej es bueno, nos ayuda a mejorar nuestro plan de trabajo 1 5 =
ref profesional que hace reflexionar 1 5
GRAFICA No. 6
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En la pregunta nimero seis: Después de haber formado parte de este proceso formativo
con enfoque psicopedagégico, ¢Qué opinién tiene respecto al trabajo profesional
desarrollado por un psicopedagogo?, el 26% (f=5) piensa que es un buen profesional
que forma a las personas en su ambiente laboral, un 16% (f=3) senala que es
importante porque ayuda en el aprendizaje desde las situaciones de la vida, un 16%
(f=3) que ayuda a superar problemas en el entorno laboral y de la vida diaria, un 16%
(f=3) que es un profesional eficiente y con diferente manejo de los temas, un 16% (f=3)
que es un profesional que posee informacién muy buena, un 5% (f=1) que su

intervencion es buena porque ayuda a mejorar su plan de trabajo, y el 5% (f=1) restante,
que es un profesional que hace reflexionar.
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Esta pregunta se les realizo6 a los participantes al término del taller, expresaron su
opinién o percepcion en cuanto a las actividades y rol del psicopedagogo respecto al
proceso formativo desarrollado durante el taller, donde se observa mas que un
desplazamiento de informacién o visiones dispersas, hay mayor integracion de la
informacion en cuanto a los ambitos en los que podemos intervenir los
psicopedagogos. La grafica nimero 6 demuestra que de las 7 categorias que se
construyeron a partir de las respuestas dadas por los participantes, tres categorias de
ellas refieren al papel importante del psicopedagogo como formador y experto en
procesos de aprendizaje para el trabajo y el desarrollo organizacional; sumandose
entre ellas un 47% (f=9), mientras en el 53% (f=10) restante las categorias vinculan a
la psicopedagogia con acciones de pensamiento critico-reflexivo que contribuye al
desarrollo personal y la vida misma en general. Los avances logrados en esta area,
permiten comprobar lo que afirma contundentemente Schoén (citado por Jiménez y
Porras, 1997) al sefalar que el trabajo del psicopedagogo debe darse a conocer y
adquirir reconocimiento y mayor enriguecimiento disciplinar y de intervencion a partir
del conocimiento practico, es decir, demostrar sus conocimientos haciendo, por tanto,
psicopedagogia en todos los espacios y procesos que asi lo permitan, donde el
psicopedagogo ejecuta una amplia gama de tareas relacionadas con ellas en
colaboracion con los demas sujetos sociales del entorno, asi como la reflexidn
constante sobre tales acciones lo que contribuira significativamente al cambio de las
representaciones que se tiene del duehacer psicopedagégico, depende ahora que el

psicopedagogo aproveche los espacios que se van abriendo paulatinamente para
demostrar lo que sabe hacer como experto.

Durante el taller se involucré directamente al personal de la Unidad 13 del IMSS en un
proceso de capacitacion con enfoque psicopedagdgico orientado al desarrollo de
habilidades sociales que contribuyera a formar su identidad institucional, con la
intencién que los participantes vivieran la dinamica de la capacitacion de otra forma,
muy diferente a la capacitacién tradicional, asi como valorar y crearse una nueva
imagen del papel y funciones que el psicopedagogo puede desempefiar, en este
caso, en los ambitos organizacionales e institucionales, porque, hoy se busca que el
trabajador o personas que integran la organizacion sean capaces de autorregular sus

procesos laborales desde el aprendizaje autodirigido y mantenga al personal en la
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linea del aprender a aprender para estar dispuestos y receptivos al aprendizaje

organizacional permanente. (Maqueda, 1996: Pereda y Berrocal, 2001; Jover, 2002:
Mertens, 2002; Moguel, 20086)

TABLA No. 7

7. Ahora puede comparar la formacion de recursos humanos, que le proporciona la |

misma institucion y la que puede obtener via un psicopedagogo. En el siguiente cuadro
enumere las diferencias que encuentre entre ambas.

Clave Categoria Frec %
mdd mismos temas, superficial vs diferentes temas, detallado £ 36
sud enfoque superficial, transmisién vs enfoque dinamico, 6 e+

reflexidn critica
mod mondtono, aburrido vs dinamico, diferente 4 21
int poco interesantes vs muy interesante 2 11
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En el item nimero siete: se puede comparar la formacién de recursos humanos, que le
proporciona la misma institucion y la que puede obtener con un psicopedagogo. En el
siguiente cuadro enumere las diferencias que encuentre entre ambas, se obtuvieron los
siguientes pares de comparacion: institucién versus psicopedagogo. El 36% (f=7)
mismos temas, superficial vs diferentes temas, detallado, el 32% (f=6) enfoque
superficial, transmision vs enfoque dinamico, reflexion critica, el 21% (f=4) monotono,

aburrido vs dinamico, diferente y el 11% (f=2) poco interesantes vs muy interesante.




Esta pregunta se formulé recuperando y reflexionando los beneficios de los procesos
de capacitacion tradicional y los innovadores o de aprender a aprender vigentes para
descubrir comparaciones basicas e importantes que distinguen en los procesos de
capacitacion que la institucién misma les ofrece durante todo el afo y el proceso
brindado por mi parte como profesional de la psicopedagogia. Los resultados son
altamente alentadores, pues sus respuestas  destacan aspectos vitales del

aprendizaje y la dinamica diferente que encontraron durante el desarrollo del taller
(Véase grafica numero 7), los participantes establecieron las siguientes caracteristicas
en sus comparaciones:

CUADRO No. 17
Comparacion hecha por los participantes

tac i n de -fa lnstltuclon i *Capacmcm" psmopedagoglca

monotonos y aburridos
Los temas se vuelven
poco interesantes por ser
repetitivos

<> Los mismos temas de % Los temas son bastante
siempre diferentes

< Temas muy generales e < Temas mas especificos y
incluso superficiales detallados

% Enfoque superficial % Enfoque dinamico
orientado a la transmision orientado a la critica y la
de saberes reflexion

“ Por lo general son % Muy dinamico, diferente e

incluso divertido

Los temas
interesantes  por
relativamente nuevos

muy
ser

Los datos dejan entrever que los participantes del taller logran identificar claramente las
diferencias mas significativas entre ambas formas de capacitar, pero en particular, la
forma y los conocimientos que el psicopedagogo emplea para realizar su labor. Se
observa que, para lograr el reconocimiento social y disciplinar que buscamos para la
psicopedagogia, se encuentra precisamente hacer promocién de nuestro trabajo a
través del las practicas diversas que lo constituyen en cada uno de los espacios
socioeducativos donde tiene lugar. Lorenzo (1999) y Angulo y cols. (2000) afiaden al
respecto que, el psicopedagogo como profesional en procesos de aprendizaje, esta
llamado a desempefar un rol de experto al interior de las organizaciones, empresas o

instituciones, todas ellas como escenarios de aprendizaje permanente.




TABLA No. 8
8. ¢Qué observaciones o sugerencias haria a su institucion, sobre incorporar
psicopedagogos para las tareas institucionales o empresariales? ; Por qué?
Clave Categoria Frec %
ccur contratar psicopedagogos para organizar y dar cursos al 7 36
personal y actualizarnos
ccon contratar psicopedagogos para que los trabajadores tengan 6 32
una adecuada conducta laboral
cmad | contratar psicopedagogos para dar cursos porque su 3 16
enfoque y manejo es diferente y mejor a los dados por la
institucion
cdtr contratar psicopedagogos para un mejor desempefio de los 2 1
trabajadores
csel contratar psicopedagogos para seleccionar y evaluar a los 1 5
trabajadores
GRAFICA No. 8
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En la pregunta ndmero ocho: ¢Qué observaciones o sugerencias haria a su institucion,
sobre incorporar psicopedagogos para las tareas institucionales 0 empresariales? ;Por
que?, el 36% (f=7) sefiald que sugeririan contratar psicopedagogos para organizar y dar
cursos al personal y actualizarlos, el 32% (f=6) contratar psicopedagogos para que los
trabajadores tengan una adecuada conducta laboral, el 16% (f=3) incorporar ,
psicopedagogos al sistema médico IMSS para dar cursos porque su enfoque y manejo
es diferente y mejor a los impartidos por la institucion, el 11% (f=2) contratar
psicopedagogos para promover un mejor desempeifio de los trabajadores y el restante

5% (f=1) contratar psicopedagogos para seleccionar y evaluar a los trabajadores.
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Se observa que las respuestas fueron totalmente satisfactorias, pues el 100% (f=19)
consideré necesaria y pertinente insertar psicopedagogos para las tareas laborales,
principalmente aquellas orientadas a la formacion y aprendizaje de sus integrantes.
Jover (2002) y Siliceo (2003) en este rubro recalcan que hoy en dia es una necesidad y
tarea primordial el formarse y aprender de manera permanente en cualquier
organizacion para promover y mejorar la gestion del conocimiento, siendo necesario
para ello la incursién de un experto que conozca, maneje e intervenga los procesos
psicopedagégicos del aprendizaje sociohumano, este nuevo profesional demandado
seria propiamente el psicopedagogo que como bien afirman Coll (1996) y Angulo y

colaboradores (2000) es quien posee las herramientas necesarias para cumplir tal
encomienda.

TABLA No. 9

9. comentarios finales
Clave Categoria Frec %
exv este taller fue excelente y me ayudé en mi vida en general - 26
ppr felicidades es un profesional muy preparado 5 26
./ con continuar mandando psicopedagogos para dar mas cursos 4 21

de este tipo
ext felicidades un excelente trabajo, aprendi mucho 4 21
gra felicidades el curso fue bonito y gratificante 1 6

GRAFICA No. 9
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El cuestionario nimero uno se cerré con un apartado de comentarios finales para que la
gente expresara lo que quisiera respecto del taller y sus elementos. El 26% (f=5) sefialo
que el taller fue excelente de gran ayuda en su vida en general, el 26% (f=5) externo
sus felicitaciones considerando al instructor un profesional muy preparado, el 21%
(f=4) sugiere que nuestra universidad debe continuar mandando psicopedagogos para
dar mas cursos de este tipo, el 21% (f¥4) externd sus felicitaciones considerando que
el trabajo del psicopedagogo fue excelente y aprendieron mucho; finalmente el 6% (f=1)
recalcd sus felicitaciones apuntando que el curso fue bonito y gratificante. Es importante
el cambio de concepcién y valoracion del radio de intervencién que tienen ahora del
psicopedagogo, demostrandose lo que Schoén (citado por Jiménez y Porras, 1997)
apunta, al mencionar que la tarea del psicopedagogo asi como sus competencias solo
podran visualizarse, valorarse y extenderse desde la practica y reflexionandola en
colectivo con todos los agentes intervinientes para favorecer los procesos de

retroalimentacién y continuar construyendo el campo disciplinar y laboral de la
psicopedagogia.

Los resultados hasta aqui discutidos de forma reflexiva fueron contrastados vy
corroborados con los items del segundo cuestionario de opinién de escala Likert,
lograndose establecer importantes conclusiones respecto al proceso, asi como para
futuras reorientaciones del aprendizaje en este contexto organizacional-laboral. Este
segundo cuestionario de opinion fue construido para recuperar elementos de valoracion
€n cuanto a la estructura y contenidos del taller, bajo la consigna de hacer un primer
acercamiento de valor cuantitativo y cualitativo, dado que el objetivo de la investigacion
no es evaluar aprendizajes o contenidos de otro tipo, sino mas bien, valorar la
impresion de la intervencién del psicopedagogo en el plano laboral-organizacional, en
esta direccion, los resultados derivados de tal cuestionario pueden constituirse como un
primer referente para desarrollar procesos e instrumentos de evaluacidon de los

aprendizajes y que incluso, podrian ser objeto de una segunda investigacion que diera
continuidad al proceso comenzado.
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Enunciados del area: Actitud hacia el taller

TABLA No. 10

1. Asistir a este tipo de talleres es significativo para mejorar el desempefio personal y

rofesional

Clave Categoria Frec | %
TA Totalmente de acuerdo 12 | 63
A De acuerdo 6 32
R Regular (indeciso) 0 0
D En desacuerdo 0 0
TD Totalmente en desacuerdo 1 5

GRAFICA No. 10
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En el item numero uno: Asistir a este tipo de talleres es significativo para mejorar el
desempefio personal y profesional, el 63% (f =12) opta por la opcion totalmente de
acuerdo, un 32% (f=6) prefiere de acuerdo y un 5% (f=1) sefala estar totalmente en
desacuerdo; las opciones regular y en desacuerdo no fueron elegidas. Este enunciado
cruzado con el item numero 6 del primer cuestionario enfatiza el hecho de que la
gente puede comprender y dimensionar el papel del psicopedagogo en los procesos
del aprendizaje organizacional desde el contexto laboral a través de determinadas
acciones encaminadas al aprendizaje, experiencias que recuperen al personal como
el principal capital humano e intelectual. Como bien afirma Maqueda (1996), es
notorio que el personal va adquiriendo gradualmente la conciencia y necesidad de
Verse como potencial de aprendizaje y estar orientado al cambio y la innovaciéon con

tal de mejorar la eficiencia y calidad de su quehacer en el contexto laboral y
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profesional. Por ello, este proceso formativo del cual formaron parte, ha de concebirse
como un todo dentro de un proceso global y holistico que se inserte en un modelo
integral educativo como parte de la cultura organizacional, es decir, en palabras de
Siliceo (2003) la organizacién ha de crear, promover y regular una nueva cultural
organizacional orientada a aprender a aprender con base en un sistema de valores y

conocimientos construidos en colectivo, como institucion, como un todo dinamico vy
cambiante.

b TABLA No. 11
4. Este tipo de cursos o talleres no aportan cosas importantes a mi crecimiento
rofesional
Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 0 0
A De acuerdo 0 0
R Regular (indeciso) 1 5
D En desacuerdo 4 21
TD Totalmente en desacuerdo 14 74
GRAFICA No. 11
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En el item numero cuatro: Este tipo de cursos o talleres no aportan cosas importantes a
mi crecimiento profesional, destaca el 74% (f=14) que considera estar totalmente en
desacuerdo, el 21% (f=4) en desacuerdo y un 5% (f=1) esta indeciso. Los enunciados
totalmente de acuerdo y de acuerdo no fueron seleccionados. Se observa gue hay un
interés elevado por formar parte de este tipo de procesos a la vez que se crean las
expectativas positivas alrededor de los mismos. Le Boterf (citado por Pereda y Berrocal,

2001) sostiene reiteradamente que las organizaciones han de tener siempre presente la
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necesidad y habito de incorporar cada vez mas inteligencia a sus miembros para poder
responder o hacer frente a las demandas tanto internas como externas que plantean la

necesidad de innovacion y de flexibilidad organizacional, en torno al conocimiento y el
aprendizaje.

[ TABLA No. 12

7. Creo que estos talleres tratan siempre de lo mismo y no innovan sus tematicas
Clave Categoria Frec %

TA Totalmente de acuerdo 1 5
A De acuerdo 0 0
R Regular (indeciso) 1 5
D En desacuerdo 9 48
TD Totalmente en desacuerdo 8 41
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Con respecto al item namero siete, creo que estos talleres tratan siempre de lo mismo
Yy no innovan sus tematicas, se observa que el 48% (f=9) sefalan estar totalmente en
desacuerdo, el 41% (f=8) en desacuerdo; las opciones indeciso y totalmente de
acuerdo obtuvieron un 5% (f=1) respectivamente. El enunciado de acuerdo no obtuvo
preferencias. El 95% (f=18) manifesto que el taller fue diferente e innovador a los que
generalmente reciben como parte de la institucion, datos que se comprueban al
compararse con los resultados de la pregunta 7 del primer cuestionario. En este
aspecto, Castafieda (2002) plantea que hoy en dia mas que cambiar el nombre o

practicas de los programas de capacitacién por programas de aprendizaje o algo
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similar, ha de buscarse o lograrse la integracion de contenidos y aprendizajes a través
de los procesos formativos implicitos e inherentes a la capacitacion, sefala que la
capacitacion es receptiva haciendo énfasis en contenidos declarativos, mientras el
aprendizaje es aplicativo haciendo énfasis en procesos y procedimientos, por tanto, la
fusion estratégica y sistematica de ambos permitira promover realmente aprendizajes
organizacionales en colectivo, convirtiéndose gradualmente en una estrategia de
mejoramiento de la competitividad, traspasando la tan tradicional y obsoleta
capacitacion para el trabajo o empresarial: antes nos preguntabamos ;qué ensefar a

las personas?, ahora es ;qué aprender para cambiar?.

TABLA No. 13

10. Cada uno de estos talleres aporta algo a mi formacién como profesional

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 15 79
A De acuerdo 4 21
R Regular (indeciso) 0 0
D En desacuerdo 0 0
D Totalmente en desacuerdo 0 0
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En el item numero diez: Cada uno de estos talleres aporta algo a mi formacién como
profesional, sobresale el 79% (f =15) que opta por la opcién totalmente de acuerdo y un
21% (f=4) prefiere de acuerdo, distribuyéndose asi el 100% de la muestra. Las
opciones regular, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo no fueron elegidas. El
concepto de formacién y aprendizaje se recupera en esta pregunta que, en vinculo con
las anteriores reflexionadas hasta aqui, permiten visualizar que los participantes del
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taller conciben a la capacitacion como un proceso mas holistico y de aprendizaje
permanente, que D'Anna y Hernandez (1998: 79) sostienen que “La capacitacion es un
proceso de aprendizaje a corto plazo aplicado de manera sistematica y organizada y

mediante el cual las personas pueden desarrollar aptitudes y aprender conocimientos,
habilidades, actitudes y habitos.”

N TABLA No. 14

13. Aunque estos talleres son dinamicos, en si sélo buscan alinear a sus integrantes al
marco normativo y social que exige la institucién de la cual forman parte ]
.Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 1 b

A De acuerdo 2 11

R Regular (indeciso) 4 21

D En desacuerdo Vi Si
TD Totalmente en desacuerdo 5 26
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En lo que corresponde al item nimero trece: Aunque estos talleres son dinamicos, en
si sélo buscan alinear a sus integrantes al marco normativo y social que exige la
institucién de la cual forman parte, se observa que el 37% (f=7) estuvo en
desacuerdo, el 26% (f=5) totalmente en desacuerdo, un 21% (f=4) considera estar
indeciso, el 11% (f=2) sefala estar de acuerdo y el restante 5% (f=1) prefiere estar
totalmente de acuerdo. Se presenta una puntuacion global de 63% (f=12) en
desacuerdo y un 37% (f=7) indeciso o de acuerdo. Esto deja entrever que aun hay
personas que ven a los procesos de capacitaciéon como un medio para controlar o
mantener dentro del marco institucional al personal sin que pueda criticar, reflexionar
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O proponer al respecto, se hace necesario por tanto, construir y promover una nueva
cultura organizacional que reoriente la identidad institucional asi como los procesos
de aprendizaje formal y no formal al interior de la organizacion; con tal de hacer que

este componente no se vuelva un obstaculo que predisponga en un futuro a la gente a
no participar.

Al respecto, Pereda y Berrocal (2001) ratifican la necesidad de reorientar y dinamizar la
cultura organizacional dado que el mismo entorno socioecondmico y cultural mundial
exige a las organizaciones poseer las cualidades de flexibilidad, innovacién y cambio
para constituirse como una organizacioén inteligente, como una organizacion que
aprende. “La capacidad de los individuos, ha pasado a ser el valor mas importante con
que cuenta una organizacion.” (Pereda y Berrocal, 2001: 93) en la medida que una
organizacion forme permanentemente a sus integrantes para volverlos eficientes y
competentes para aprender del, en y desde el cambio y la innovacién, en esa medida se
transformara en una organizacion inteligente, en una organizacion que aprende, con la
habilidad de regenerar y reorientar su cultura organizacional.

Enunciados del area: recuperacion de contenidos

El &rea recuperacién de contenidos, si bien esta encaminado a rescatar contenidos de
tipo declarativo, habria de corroborarse y contrastarse con situaciones que impliquen
su transferencia y aplicacion auténoma, para lo cual, habran de disefiarse los
instrumentos o medios para promoverlos y hacer las evaluaciones respectivas dentro
de procesos de investigacién posterior. No obstante, los resultados emanados en
esta, permiten ver con claridad que debe continuarse trabajando en la adquisicion y
comprension de los contenidos abordados, pues se manifiesta adn cierta confusion
entre varios contenidos, por ejemplo, consideran que problema y conflicto son lo
mismo, que habilidad significa destreza manual vy que un conflicto conlleva
confrontamientos desagradables. A Ia par hubieron algunos contenidos que tuvieron
mayor comprension, tales como, negociar no implica ganar-perder y que, los seres

humanos somos materia disponible para desarrollar habilidades sociales, aprenderlas
y aplicarlas.




TABLA No. 15

2. Una habilidad es una destreza, saber hacer algo, manipular cosas

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 8 41
A De acuerdo 6 32
R Regular (indeciso) 2 11
D En desacuerdo 2 11
TD | Totalmente en desacuerdo 1 5

GRAFICA No. 15
Una habilidad es una destreza, saber hacer algo, manipular cosas

50%
40%
30%;
20%
10%]| | B
00/0_ beed L

En el item nimero quince: Una habilidad es una destreza, saber hacer algo, manipular
cosas, es notable que el 41% (f=8) prefiere estar totalmente de acuerdo, el 32% (f=6)
senala estar de acuerdo, las opciones indeciso y en desacuerdo obtuvieron un 11%
(f=2) respectivamente y el restante 5% (f=1) manifest6 estar totalmente de acuerdo. Se
observa la imperiosa necesidad de continuar trabajando en el area conceptual pues ain
no logran diferenciar clara y teéricamente entre destreza y habilidad, pues como bien
apuntan Mayor (1995), Ander-egg (1999) y Pereda y Berrocal (2001) una destreza ha de
concebirse como la capacidad para ejecutar algo mediante el uso del cuerpo, mientras
una habilidad implica pericia o dominio a nivel cognitivo, socioafectivo o social de algo;

mismas que en conjunto formarian parte de lo que hoy llamamos competencia paralelo
a otros elementos constitutivos.




TABLA No. 16

5. Cuando se negocia, alguien debe ganar y otro perder
Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 0 0
A De acuerdo 0 0
R Regular (indeciso) 4 21
D En desacuerdo Fi 37
D Totalmente en desacuerdo 8 42
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En lo que respecta al item numero cinco: Cuando se negocia, alguien debe ganar y otro
perder, el 42% (f=8) considera estar totalmente en desacuerdo, el 37% (f=7) en
desacuerdo y un 21% (f=4) esta indeciso. Los enunciados totalmente de acuerdo y de
acuerdo no fueron elegidos. De igual forma dentro de este item que conlleva cierto nivel
de diferenciacién y comprension conceptual, ha de prestarse atencion al 21% (f=4) que
optd por indeciso, lo que nos lleva a inferir que aun hay dudas o confusiones en torno a
la conceptualizacion de lo que implica negociar, pues como bien asienta Vinyamata
(2003) el negociar ha de concebirse como un proceso de intercambios - subjetivos
inmersos en un marco social en el que las partes implicadas han de establecer

acuerdos, responsabilidades y tareas que contribuyan al fortalecimiento de la relac:on y
a la resolucion satisfactoria del conflicto para ambos.
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TABLA No. 17

8. Tengo habilidades sociales que uso constantemente en mis relaciones laborales

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 6 32
A De acuerdo 10 52
R Regular (indeciso) 1 5
D En desacuerdo 2 11
TD Totalmente en desacuerdo 0 0
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En el item nimero ocho: Tengo habilidades sociales que uso constantemente en mis
relaciones laborales, se observa que el 52% (f=10) considera estar de acuerdo, el 32%
(f=6) sefala estar totalmente de acuerdo, el 11% (f=2) esta en desacuerdo y el restante
5% (f=1) prefiere estar indeciso. E| enunciado totalmente en desacuerdo no recibié
elecciones. Es interesante visualizar que el 84% (f=16) al término del taller sostiene
poseer habilidades sociales' no obstante durante el desarrollo de las actividades y
ejercicios que implicaron trabajo grupal y/o social sefalaron constantemente que
alrededor de tres cuartas partes no ponia en juego tales habilidades, estas
discrepancias entre el decir y la percepcion de si mismo hace necesario continuar
promoviendo acciones al interior de |a organizacién que contribuyan a la adquisicion y
entrenamiento en este tipo de habilidades. '

" Una habilidad social consiste en un repertorio de actitudes, pensamientos y sentimientos adecuados para
establecer relacicnes interpersonales arménicas y satisfactorias en cualquier contexto (Trianes, 1996;
Gil'y Leén, 1998; De Ia Fuente, 1999)

125




TABLA No. 18

11. La presencia de un conflicto es sefal de problemas serios y confrontamientos poco
agradables

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo b i 37
A De acuerdo 2 11
R Regular (indeciso) 1 4

D En desacuerdo 7 of
TD Totalmente en desacuerdo s 11
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Respecto al item nimero once: La presencia de un conflicto es sefial de problemas
serios y confrontamientos poco agradables se observa que hay una ponderacion
idéntica en las opciones totalmente de acuerdo y en desacuerdo con un 37% (f=7) cada
una respectivamente; al igual que las opciones de acuerdo y totalmente en desacuerdo
con un 11% (f=2) cada una de ellas que considera estar totalmente en desacuerdo vy el
5% (f=1) restante sefala estar indeciso. De igual forma dentro de este item que
conlleva cierto nivel de diferenciacion y comprension conceptual, ha de prestarse
atencion al 52% (f=10) que optd por estar de acuerdo o indeciso, lo que nos lleva a
inferir que aun hay dudas o confusiones en torno a la conceptualizacién del constructo
conflicto, pues como bien apuntan Boqué (2002) y Vinyamata (2003) el conflicto es un
estado psicosocial de confrontacion que puede adoptar niveles de individualidad o
colectividad, durante el cual han de buscarse y plantearse una serie de alternativas que
permitan recuperar la estabilidad y satisfaccion perdida al principio, asi como Ia
satisfaccion mutua de las partes implicadas, asi pues, el conflicto se constituye en una
experiencia constante de aprendizaje y motor de la vida cotidiana.
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TABLA No. 19

14. Considero que un problema y un conflicto tienen las mismas caracteristicas

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 2 11
A De acuerdo a 16
R Regular (indeciso) 2 11
D En desacuerdo 8 41
TD Totalmente en desacuerdo 4 21

GRAFICA No. 19
Considero que un problema y un conflicto tienen las mismas caracteristicas
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En el item numero catorce: Considero que un problema y un conflicto tienen las mismas
caracteristicas, destaca el 41% (f=8) que considera estar en desacuerdo, el 21% (f=4)
totalmente en desacuerdo, el 16% (f=3) prefiere estar de acuerdo, mientras las opciones
totalmente de acuerdo e indeciso obtuvieron una ponderacion idéntica del 11% (f=2)
cada una. Con los resultados obtenidos en este item se refuerza la necesidad de
continuar trabajando en el &rea conceptual pues aun no logran diferenciar clara y
tedricamente entre conflicto y problema, pues el 38% (f=7) sefala estar de acuerdo en
que son lo mismo o bien esta indeciso, por ello deben dejarse en claro las
caracteristicas y diferencias principales entre ambos conceptos. Por un lado, el
problema se concibe como una situacién cualitativa o cuantitativa que requiere de una
solucién que no se conoce, implicando desafio e incluso creatividad (Ander-egg, 1999:
Arancibia, 1999); y por el otro, en el conflicto “El objetivo implicito en resolucién de
conflictos no es otro que el restablecimiento de la armonia original, de la comunicacién y
la cooperacién en las relaciones humanas...” (Vinyamata, 2003: 21)




TABLA No. 20

16. Sélo algunos pueden desarrollar habilidades para negociar y resolver problemas de
forma satisfactoria y asertiva

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 2 11
A De acuerdo 1 5

R Regular (indeciso) 2 11
D En desacuerdo 6 32
D Totalmente en desacuerdo 8 41
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En lo que concierne al item numero dieciséis: Sélo algunos pueden desarrollar
habilidades para negociar y resolver problemas de forma satisfactoria y asertiva,
sobresale 41% (f=8) estando totalmente en desacuerdo, el 32% (f=6) prefiere estar en
desacuerdo, las opciones totalmente de acuerdo e indeciso tuvieron un porcentaje igual
del 11% (f=2) cada una y el restante 5% (f=1) prefiere estar de acuerdo. Sobresale que
un 73% (f=14) considera que todos podemos desarrollar habilidades sociales, mientras
el 27% (f=5) restante considera que solo algunos o estan indecisos. Esto nos lleva a la
reflexion de que debe continuarse promoviendo la formacién y entrenamiento en
habilidades sociales, especialmente en estos espacios organizacionales-laborales.
Existe hoy en dia una “...importante concentracion en el sector servicios (sector éste
que genera un trabajo con objetos intangibles, y ademas requiere mayor cantidad de
contactos interpersonales directos); el desarrollo de nuevos tipos de trabajo que
requieren relaciones sociales especiales, como es la realizacion de trabajo en pequefios

grupos, el establecimiento de contacto directo con proveedores y clientes; y la



incorporacién de nuevos trabajadores, que presenta un notable incremento de
heterogeneidad étnica y cultural de la fuerza laboral.” (Gil, 1998: 188)

Enunciados del 4rea: Motivacion para participar

En esta area de motivacion para participar, los asistentes al taller en general, sefialan
que estuvieron motivados durante el taller e incluso tomarian uno similar en futuras

ocasiones, la constante se mantuvo en o sobre el 84%.

TABLA No. 21

3. Me siento motivado a tomar el taller, parece ser algo nuevo y diferente

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 9 47
A De acuerdo 10 00
R Regular (indeciso) 0 0
D En desacuerdo 0 0
TD Totalmente en desacuerdo 0 0
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En el item nimero tres: Me siento motivado a tomar el taller, parece ser algo nuevo y
diferente, el 53% (f =10) opta por la opcion de acuerdo y un 47% (f=9) prefiere estar
totalmente de acuerdo, distribuyéndose asi el 100% de la muestra. Por ende, las
opciones regular, en desacuerdo y totalmente en desacuerdo no fueron elegidas. Los
resultados arrojados en este item dejan ver en claro el impacto que tuvo el taller en los
participantes del mismo, dado las peculiaridades que lo distinguieron y que,
detalladamente enmarcaron los asistentes en Ia pregunta numero 7 del cuestionario de

opinién numero uno. Como bien explican Pereda y Berrocal (2001), Siliceo (2003) y
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otros autores, es un reto vigente y requisito en toda organizacion el estar abiertos al
aprendizaje dirigido que motive a sus miembros, al mismo tiempo que los invite y logre
envolver en la dindmica del aprendizaje permanente donde se han de gestar y fortalecer

aprendizajes enriquecidos colectivamente.

TABLA No. 22

6. Considero que no disfrutaré mucho el taller

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 0 0
A De acuerdo 1 )
R Regular (indeciso) 2 11
D En desacuerdo 4 21
TD Totalmente en desacuerdo 12 63

GRAFICA No. 22
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En el item numero seis: Considero que no disfrutaré mucho el taller, se observa que el
63% (f=12) prefiere estar totalmente en desacuerdo, el 21% (f=4) sedala estar en
desacuerdo, un 11% (f=2) se encuentra indeciso y el restante 5% (f=1) elige estar de
acuerdo. La opcién totalmente de acuerdo no obtuvo preferencias. Sobresale que el
89% (f=16) disfruté del taller y su dinamica, mientras el 11% (f=3) restante considera no
haberlo disfrutado o estar indeciso en elegir una opcion. Esto comprueba que los
procesos formativos conllevan un desarrollo y consolidacién gradual, especialmente
ahora que se busca la fusién estratégica y sistematica entre capacitacion y aprendizaje,
al respecto, Castafieda (2002) afirma que tal fusion debe lograr la adquisicién,

integracion y transferencia tanto de conocimientos declarativos como de conocimientos
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procesuales y procedimentales, que contribuyan a elevar la calidad, eficiencia y
competencia de las organizaciones. Los nuevos procesos de capacitacion han de
visualizarse como espacios ricos de experiencias socialmente construidos, generadores
de aprendizajes permanentes y cambiantes que favorecen el andlisis, la reflexion vy la

transformacion en y para cada uno de sus integrantes. (D’Anna y Hernandez, 1998).

TABLA No. 23 oo
9. Frecuentemente, los asistentes a estos talleres son poco tomados en cuenta respecto
a sus opiniones y propuestas
Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 1 S
A De acuerdo 1 5
R Regular (indeciso) 3 16
D En desacuerdo 9 47
D Totalmente en desacuerdo 5 27
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Respecto al item nimero nueve: Frecuentemente, los asistentes a estos talleres son
poco tomados en cuenta respecto a sus opiniones y propuestas, es notable que el
47% (f=9) prefiere estar en desacuerdo, el 27% (f=5) sefiala estar totalmente en
desacuerdo y un 16% (f=3) sefald estar indeciso: las opciones de acuerdo y
totalmente de acuerdo obtuvieron un porcentaje similar del 5% (f=1) respectivamente.
Puede apreciarse que un 74% (f=14) en desacuerdo y el restante 26% (f=5) esta
indeciso o de acuerdo, nuevamente se hace necesario hacer énfasis en una nueva
cultura organizacional y de aprendizaje critico y propositivo como se sefialé en el item
nimero 13, para favorecer procesos de formacion y capacitacion en oportunidades
posteriores y no verse afectadas. Sin embargo, el porcentaje mayoritario nos permite
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ver la valoracién positiva que han dado al contenido del taller como uno de tantos

espacios que pueden emplearse vy promoverse para la construccién social del

conocimiento y socializacion o generacion de aprendizajes que se encaminan al

desarrollo organizacional y por ende, a la construccion constante de una organizacion

inteligente que aprende. En esta direccién Mateo y cols. (citados por Lorenzo, 1999)
sintetizan que el psicopedagogo antes de elegir la estrategia de desarrollo

organizativo, ha de plantear a los integrantes de la organizacion el tipo y la naturaleza

del cambio a desarrollar, asi como la caracterizacion mas completa posible de la

misma: requerimientos, ventajas, etc.: para el logro de aprendizajes y conocimientos

significativos y relevantes.

TABLA No. 24

12. Me arrepiento de haber entrado a este taller

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 2 11
A De acuerdo 0 0
R Regular (indeciso) 1 D
D En desacuerdo T i
TD Totalmente en desacuerdo 9 47

GRAFICA No. 24
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En el item numero doce: Me arrepiento de haber entrado a este taller, se observa que
el 47% (f=9) prefiere esta totalmente en desacuerdo, el 37% (f=7) considera estar en
desacuerdo, un 11% (f=2) esta totalmente de acuerdo y el 5% (f=1) restante prefirid
estar indeciso. La opcién de acuerdo no obtuvo preferencias. Este item se replantea y
corrobora con el item numero 15, con el cual los porcentajes fueron exactamente los
mismos. Se aprecia que un 84% (f=16) esta satisfecho de haber tomado el taller, frente
a un 16% (f=3) que esta en desacuerdo o indeciso en contestar. Como ya bien hemos
discutido y reflexionado, el papel e intervencion del psicopedagogo va a consolidarse en
la medida que demuestre su funcién social y educativa en pro del desarrollo y difusion

de su disciplina, la psicopedagogia. (Coll, 1996; D’Anna y Hernandez, 1998; Angulo y
cols., 2000)

TABLA No. 25

15. volveria a tomar otro taller similar a este

Clave Categoria Frec %
TA Totalmente de acuerdo 10 52
A De acuerdo 6 32
R Regular (indeciso) 1 5
D En desacuerdo 2 11
T Totalmente en desacuerdo 0 0
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En lo que corresponde al item nimero quince: volveria a tomar otro taller similar a este,
el 52% (f =10) opta por la opcién totalmente de acuerdo, un 32% (f=6) prefiere estar de
acuerdo, el 11% (f=2) sefala estar en desacuerdo y el restante 5% (f=1) elige estar
indeciso. La opcién totalmente en desacuerdo no fue elegida. Como bien se especificd
en el item anterior, el 84% (f=16) esta satisfecho de haber tomado el taller, frente a un

16% (f=3) que esta en desacuerdo o indeciso en contestar.

Para concluir, tenemos claro que el papel del psicopedagogo como formador y experto
en procesos de aprendizaje tiene una importante y comprometida tarea en cuanto
asesor, dinamizador e innovador de los procesos y productos de aprendizaje mediante
estrategias sistematicas que contribuyan al desarrollo de una cultura organizacional
flexible y abierta al cambio que incorpore y comprometa a todos sus integrantes en la
eficiencia, calidad y metas organizacionales para mantenerse a la vanguardia y vigente
a las demandas y necesidades de los contextos diversos en gue se encuentra inmersa;
lo cual se lograra solamente desde procesos de formacion y aprendizaje permanente en
la institucion que han de volverse practicas cotidianas de la gestion del conocimiento en
una cultura organizacional altamente sistematica y desarrollada por el psicopedagogo
en coordinacion con otros profesionales.




CONCLUSIONES

El papel e insercion del psicopedagogo en el ambito organizacional-laboral es reciente,
abriéndose un espacio mas a los alcances de la psicopedagogia como disciplina social
y humanistica. En este contexto el rol del psicopedagogo puede moverse en dos planos,
eén uno como asesor tras bambalinas, en una serie de situaciones de disefo,
intervencién y evaluacion de procesos formativos (tanto internos como externos) o de
evaluacion y seleccién de personal trabajando mediante la conformacién de un equipo
interdisciplinario, al cual ha de coordinar y asesorar en conjunto para el desarrollo de
determinadas tareas; y en otro, actuar de manera directa sobre las situaciones de

aprendizaje o actividades relacionadas con el reclutamiento y capacitacion de los
recursos humanos.

Como psicopedagogo he realizado un significativo y gratificante aporte a Ia
psicopedagogia para su difusion, promocién e intervencion en otros espacios
emergentes donde el psicopedagogo como profesional de los procesos de aprendizaje
esta directamente relacionado, como el ambito laboral-organizacional, desarrollandose
interdisciplinariamente como disefiador, ejecutor y evaluador de procesos formativos
del personal o recursos humanos de las organizaciones. En lo particular, el trabajo
realizado permitié la participacion de la institucion UMF No. 13 del IMSS que a través de
quienes se involucraron en el taller reflexionaron y detectaron sus fortalezas,

debilidades y necesidades de aprendizaje, lo que contribuyé satisfactoriamente al éxito
del taller.

En este sentido, los espacios organizacionales-laborales plantean, necesitan vy
demandan la intervencién educativa del psicopedagogo en un mundo contemporaneo
donde el principal protagonista es el aprendizaje significativo y permanente orientado a
la calidad de vida, donde quiera que las personas se desenvuelvan; y en este caso, en
el desarrollo exitoso, eficiente y con calidad desde sus contextos organizacionales-
laborales; todo ello, aunado a los modelos educativos vigentes en la sociedad del
conocimiento y del aprendizaje. Las organizaciones en su nuevo rol de cambio y

flexibilidad atienden a las necesidades de formacion del personal considerando como

13

wh




principal estrategia la formacion de competencias en sus integrantes para el desarrollo

integral de su trabajo y a la vez como ser humano que vive, interactia y aprende en
colectivo.

Para lograr tal cometido, es importante recuperar y generar toda gama de
conocimientos de diverso tipo requeridos para el desarrollo de las actividades al interior
de las organizaciones y fortalecer al personal como el principal capital intelectual que
éstas poseen, favoreciéndose y dando paso al aumento significativo de la
competitividad de la organizacién, “...entendida ésta como Ja capacidad de |la
organizacion para prever y adaptarse a las condiciones de un entorno continuamente
cambiante.” (Pereda y Berrocal, 2001 201). No obstante, como bien se ha recalcado,
esto sdlo se lograra en la medida que se promuevan procesos formativos de calidad al
interior de las organizaciones, a la vez que se diversifiquen los topicos y componentes
que constituyen a los aprendizajes y en consecuencia las competencias requeridas por
los entornos organizacionales y laborales; que provean, promuevan y fortalezcan el
aprendizaje permanente de las personas que los conforman. Por tanto, el aprendizaje
organizacional es el eje central del desarrollo y la innovacion orientada al cambio

constante y enriquecimiento del capital intelectual propio de la organizacion.

Finalmente, es observable e innovador el papel del psicopedagogo en el ambito
organizacional pues como formador y experto en procesos de aprendizaje-ensefianza
es el profesional que se requiere en estos contextos para eficientar tales procesos de
forma sistematica y planeada estratégicamente para involucrar e interesar a los
miembros de la organizacion en su propio aprendizaje y regulacion del mismo desde su
entorno laboral. El psicopedagogo es quien posee los elementos tedricos,
procedimentales y actitudinales para hacer frente a estas demandas y tareas propias de
su quehacer profesional para responder de forma actual, profesional e innovadora a los
procesos formativos tradicionales, ganandose un espacio y un estatus con el impacto
eficiente, trascendental y con calidad de su labor.



SUGERENCIAS

Con base en los resultados de la investigacion y las acciones que la constituyen, se

establecen las siguientes sugerencias en dos grandes areas:

*

* Para la investigacion:

* De continuidad: a partir de los resultados obtenidos via los
cuestionarios de opinién, retroalimentar el proceso de capacitacion
y establecer un programa de formacién continua y permanente que
promueva la formacién y entrenamiento en esas &reas y otras

relacionadas para fortalecer las competencias de los miembros de
la institucion.

* De seguimiento y evaluacién: disefar y aplicar Instrumentos que
recuperen y registren los avances, productos y resultados de este
proceso de formacién y capacitacion, para constituir una base e
informe que contribuya al desarrollo de procesos posteriores con
mayor calidad y pertinencia al contexto donde se realizan. Valora

este fragmento del parrafo, me parece que le falta claridad

* De impacto: disefar y aplicar instrumentos asi como emprender las
acciones necesarias para obtener informacion del impacto, cambios
o efectos en el personal que participé en el taller para valorar la
influencia y aprendizajes desarrollados y su transferencia al espacio
laboral-organizacional, y desarrollar posteriormente otros procesos
de investigacion que den continuidad al proceso.




< Para la institucién:

* Continuar los procesos de formacion y capacitacion en dos
grandes momentos. El primero corresponderia a los procesos de
aprendizaje como tal, para la adquisicién, reconstruccion y
aplicaciéon de conocimientos: el segundo momento se realizaria en
paralelo, orientado a los espacios de reflexion, evaluacion y
transformacién de los procesos y productos obtenidos o logrados a
través del primer momento, para ir haciendo los reajustes
necesarios que retroalimenten y mejoren los procesos de

aprendizaje, de formacién y de capacitacion.

* Incorporar psicopedagogos a través de convenios institucionales
que permitan el trabajo e insercion de psicopedagogos para el
desarrollo de practicas profesionales, asi como, la contratacién de
los mismos en el momento que se requiera de su labor profesional
de forma permanente.
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ANEXO 1

£ “ UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS 7 A
= i FACULTAD DE HUMANIDADES CAME’US-VI o 622
= ) = MAESTRIA EN PSICOPEDAGOGIA
=] . CUARTA PROMOCION
f; A PRACTICUM

AUTONOMA

ASIGNATURA: Identidad y Desarrollo Institucional

MODALIDAD: Taller

TOTAL DE HORAS: 20

ASESOR: Mtro. Cristian Camacho Gonzalez

PRESENTACION

El paulatino avance disciplinar y técnico de la psicopedagogia ha permitido ir
extendiendo y clarificando sus alcances, puntos de intervencion y campos de trabajo:
escolar, comunitario, organizacional y laboral. En lo que respecta al area organizacional
y laboral, la psicopedagogia permite el analisis, reflexion e intervencion en los procesos
de aprendizaje y desarrollo de competencias diversas para la identificacion, adaptacion
y coordinacion con el espacio e identidad institucional, asi como la adquisicion y
desarrollo de roles y funciones interactivas y dinamicas que favorecen la estabilidad
institucional, la orientacion de la calidad y la incorporacion de estrategias y herramientas

para un oOptimo desempefio de las funciones y tareas adquiridas institucional y
personalmente.

El programa “Identidad y desarrollo institucional” que se presenta es uno de los aportes
de la psicopedagogia al mundo laboral-organizacional y en particular, un aporte
personal muy gratificante desde la Maestria en Psicopedagogia; estad orientado a
explorar, reconocer y reflexionar la identidad institucional y profesional, las situaciones y
problematicas del espacio de trabajo desde el papel e identificacion de sus actores en
los planos: personal, profesional, institucion y viceversa. El psicopedagogo se haya
inscrito en este ambiente como un profesional que asesora, conduce, supervisa y
evalua los aprendizajes relacionados con los ambientes, agentes y factores del trabajo,
en las dimensiones interdisciplinar e institucional.

El espacio organizacional-laboral concebido como un marco donde se gestan,
interactian y reconstruyen una amplia gama de actitudes, valores, pensamientos,
emociones e intereses personales y laborales en procesos de interaccién y
comunicacién con los otros y el mismo marco institucional, ha de permitir y proporcionar
los agentes, espacios y herramientas necesarias para fortalecer y formar a sus recursos

humanos de manera permanente, a la vanguardia de los cambios que imperan en el
orden mundial y por ende laboral.
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OBJETIVO GENERAL

Generar y promover un espacio de reflexién, analisis y acciones encaminadas a valorar
y reorientar el papel e identidad profesional e institucional de sus actores a partir de su

experiencia con la realidad, a través del reconocimiento del trabajo profesional del
psicopedagogo en el entorno organizacional.

EJES DE ANALISIS

EJE I: IDENTIDAD INSTITUCIONAL (07 hrs.)

1. El marco institucional

1.1 generalidades

1.2 comunicacién

1.3 status y roles

1.4 anélisis estratégicos
2. Mi institucién

2.1 misién

2.2 vision

2.3 filosofia y valores

2.4 metas

EJE II: HABILIDADES SOCIALES Y ACTITUD ASERTIVA (06 hrs.)

1. habilidades sociales

1.1 area socioafectiva

1.2 area sociocognitiva

1.3 area psicosocial

2. cdémo entrenarse en habilidades sociales
3. conducta asertiva vs no asertiva

4. distorsiones cognitivas y transformaciones

EJE lll: NEGOCIACION Y CONFLICTO (07 hrs.)

resolucion de problemas vs resolucion de conflictos
negociacion

habilidades para negociar

resolucion de conflictos y problemas

habilidades para afrontar conflictos

S 02 PO s

METODOLOGIA DE TRABAJO

El taller es de caracter practico y esta orientado a la exploracién, reconocimiento y
analisis de la identidad institucional y profesional, las situaciones y problematicas del
espacio de trabajo desde el papel e identificacion de sus actores en los planos:
personal, profesional, institucién y viceversa: en un marco tedrico y critico, con base en
la realizacion de lecturas de apoyo para el desarrollo de tareas, actividades y ejercicios

escritos que implican el trabajo individual y grupal, alternandose técnicas como
exposiciones tematicas, plenarias, rejillas, entre otras.
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TALLER

| Fecha ; 22/ Novnembre/2 006
Num. De Sesién:  01/20

Duracién: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 1: ldentidad Institucional
Tema: El marco Institucional/ generalidades
PROPOSITO: Reconocer y explicar las relaciones entre los componentes de
una institucién para distinguirla como un todo dinamico.
TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
plenaria, discusién guiada.
ESTRATEGlA(S); Recuperacion, seleccion, organizacion, elaboracion.

PROCEDIMIENTO:

% El asesor solicita la presentacién de los participantes, quienes han de
mencionar nombre completo, edad y 4rea en la que laboran, al final el asesor
se presenta formalmente. (6 min.)

** El asesor hace el encuadre y presentacion del programa sefialando si en algtin
momento hay duda o desean preguntar algo pueden hacerlo y resolver las
interrogantes en cuestion. (14 mins.)

<+ Se forma en equipos o triadas a los participantes quienes han de elaborar un
dibujo titulado “Institucion” en rotafolio. (15 mins.)

“* En plenaria cada equipo presenta y expone su trabajo para compartir sus

dibujos y concepciones en torno al constructo institucion. (10 mins.)

% El asesor expone en diapositivas los elementos que integran a una institucion.
(10 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del

tema, pliegos de papel bond blanco, plumones, hojas blancas tamario carta, lapices,
lapiceros.

CIERRE:

El asesor integrara las concepciones de los dibujos de los participantes con el
referente tedrico que esta manejando, recalcando la importancia de concebir a la
instituciéon no como algo inerte sino mas bien como un todo dinamico constituido por
personas orientadas a una meta en comun. (5 mins.)
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'Fechéfi 23

Num. De Sesién: 02/20

Duracion: 1 hora
Lugar; UMF No. 13 IMSS
Eje 1: Identidad Institucional
Tema: El marco Institucional/ comunicacién
PROPOSITO: Explorar e identificar los componentes y caracteristicas de los

procesos comunicativos para sefialar e interpretar el tipo de
transacciones que se realizan cotidianamente.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, plenaria, discusién guiada.
ESTRATEG|A(S); Recuperacion, transferencia, seleccion, organizacion,
elaboracion, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

 El asesor explicara mediante diapositivas en qué consiste el proceso de la
comunicacion y como se transfiere en el ambito organizacional y concluira
explicando los tipos y caracteristicas de las transacciones psicolégicas que se
hacen durante la comunicacién interpersonal. (20 mins.)

< Se formaran tres equipos de trabajo con los participantes a quienes se les
daran 4 casos o situaciones predisefiadas que plantean transacciones, para
determinar a qué tipo pertenecen y explicarlo posteriormente. (10 mins.)

% En plenaria presentaran las transacciones identificadas y porque pertenecen a
ellas. (10 mins.)

* Nuevamente con su mismo equipo de trabajo pensaran si han vivido ese tipo

de transacciones en su trabajo u otro espacio, para compartirlo en plenaria y

reflexionar sobre ello bajo la direccién del asesor. (10 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor remarcard la importancia de procesos comunicativos armonicos en
cualquiera de los espacios en que se desenvuelvan los participantes, especialmente el

laboral y que piensen mas lo que van a decir o comunicar y bajo que instancia esta
orientada su transaccion. (10 mins.)
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Desarrollo Institucional

Num. De Sesion: 03/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 1: Identidad Institucional
Tema: El marco Institucional/ status y roles
PROPOSITO: Distinguir y analizar las funciones o tareas que corresponden a

un estatus y rol para establecer y evaluar cémo se

desempeniado tal, a partir de ciertas situaciones.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,

organigramas, plenaria, discusién guiada.

ESTRATEGIA(S); Recuperacion, transferencia, pensamiento critico, seleccion,
organizacién, elaboracién, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

< El asesor solicitara a los participantes que dibujen el organigrama segin como
recuerden en donde estan situados en cuanto a jerarquia y funciones de forma
individual. Este “micro-organigrama” se titulara “dénde estoy”. Asi mismo,
sefialar de quien se depende directamente en nivel de jerarquia y qué
problematicas se han tenido con él o ella. (10 mins.)

 El asesor expondra mediante diapositivas en qué consiste la estructura de
status y roles como parte de la dinamica de las organizaciones. (15 mins.)

% En un segundo momento se les indicara que sefalen escribiendo a lado de su
casilla, las funciones y/o tareas que deben realizar, asi como las caracteristicas
de su personalidad, después pensar si las problematicas descubiertas han sido
ocasionadas mayormente por el rol o por los rasgos de personalidad de ambos,
para finalmente reflexionar si han cumplido con lo esperado, si sabian o saben
qué es lo que les corresponde hacer y si hay algo que deban cambiar para
sentirse bien y poder actuar desde su posicién y responsabilidades. (15 mins.)

< Lo anterior se socializar4 en plenaria para compartir lo reflexionado bajo la
supervision del asesor. (15 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (caién), laptop, diapositivas del

tema, pliegos de papel bond blanco, plumones, hojas blancas tamafio carta, lapices,
lapiceros.

CIERRE:

El asesor subrayara la importancia y necesidad de buscar la compatibilidad entre
nuestra forma de ser o personalidad y las funciones o tareas a desempefiar para un
mejor desempefio de las mismas, evitando a la vez problematicas frecuentes con los
mandos de mayor jerarquia o de quienes dependan, asi como la contribucién de ello a
la estabilidad organizacional y los procesos comunicativos. (5 mins.)
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TALLER: Identidad y Desarrollo Institucional

Fecha:  27/Noviembre/2006

NUm. De Sesion: 04/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 1. Identidad Institucional
Tema: El marco Institucional/ analisis estratégico
PROPOSITO: Identificar y estructurar los elementos necesarios para realizar

un analisis FODA en diversas areas del desarrollo personal y

visualizar estrategias a emprender.

TECNlCA(S): Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,

FODA o DAFO, plenaria, discusion guiada.

ESTRATEGIA(S); Recuperacion, transferencia, pensamiento critico, seleccién,
organizacion, elaboracion, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

<+ El asesor explicara mediante diapositivas qué es y como se hace un analisis
estratégico mediante el uso de la matriz FODA o DAFO. (15 mins.)

< De forma individual se pedira a los participantes que llenen una matriz FODA
en lo que corresponde como persona, como profesional en su disciplina o tarea
y como trabajador en el area en que se desenvuelve laboralmente en la
institucion. (20 mins.) :

< Posterior a ello se les solicitara que identifiquen aquellas fortalezas y

debilidades que son constantes en las tres matrices y piensen y escriban qué

acciones o estrategias podrian emprender para subsanar las debilidades y

como contribuiria esto en su desarrollo personal pero principalmente en su

desarrollo laboral. (10 mins.)

** Mediante plenaria presentar sus reflexiones y comentarios respecto a lo
elaborado con la actividad. (10 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafion), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor recalcara la necesidad e importancia de habituarse a procesos personales

de reflexién personal orientados a la autodireccién y cambio por si mismos, para ser

conscientes de las fortalezas que poseemos y las debilidades que debemos subsanar
ara un desarrollo integral y mas reflexivo. (5 mins.)




Fecha:
NUm. De Sesion: 05/20

' Duracién: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 1: Identidad Institucional
Tema: Mi institucién/ mision y vision
PROPOSITO: Reconocer la mision y visién institucional en contraste con las

de tipo personal para compararlas y apreciar como contribuye
el que existan o no relaciones entre ambas.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
plenaria, discusion guiada.

ESTRATEGIA(S); Recuperacion, seleccion, organizacion, elaboracion,
evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

* El asesor explicard mediante diapositivas qué es y cdmo se hace una misién y
una vision como parte de un proceso de analisis estratégico transferible a
cualquier area personal u otra. (15 mins.)

<+ De forma individual se pedira a los participantes que elaboren su mision y vision

como persona, como profesionista o especialista en una tarea y mision de su

labor al interior de la organizacién.(15 mins.)

Mediante plenaria presentaran las misiones y visiones elaboradas. (5 mins).

En seguida, se formaran equipos de 3 o 4 integrantes y se les pedira que

redacten (como recuerden) la mision y vision de su institucién: (10 mins.)

En plenaria se expondran y reconstruiran misién y vision de la institucion para

ser comparadas con las que el asesor les mostrara en las diapositivas, que

pertenecen a la institucion. Se les pedira también que reflexionen si hay
complementariedad entre misiones y visiones personales con las institucionales

y como contribuye ello al crecimiento y armonia laboral. (10 mins.)

*
...

X3

o
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0.0

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor recalcara la necesidad e importancia de identificarse como parte vital y
dinamica de la institucién para poder formar parte de y hacer suya la misién y vision
de la misma y se refleje en actividades laborales optimas. (5 mins.)
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Fecha: 29/Noviembre/2006

Num. De Sesién:  06/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 1: |dentidad Institucional
Tema: Mi institucion/ filosofia y valores
PROPOSITO: Reconocer la filosofia y valores institucionales en contraste

con las de tipo personal para compararlas y apreciar como
contribuye el que existan o no relaciones entre ambas.
TECN|CA(S): Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
plenaria, discusién guiada.

ESTRATEG1A(S); Recuperacién, pensamiento critico, seleccién, organizacion,

elaboracion, evaluacion.
PROCEDIMIENTO:

< De forma individual se pedira a los participantes que elaboren y/o expliquen su
filosofia de vida y la de la institucion, y que enlisten ademas 10 valores que los
rigen personalmente y 10 valores que rigen a la institucién. (15 mins)

< El asesor explicara mediante diapositivas qué es y como se hace una filosofia y
se establecen los valores como parte de un proceso de analisis estratégico
transferible a cualquier area personal u otra. (10 mins.)

< En seguida, en parejas se intercambiaran las filosofias y valores elaborados

para detectar que elementos aparecen en ambas y regresarselo a su

companero para que éste reflexione y explique como contribuye a su desarrollo

laboral el que aparezcan elementos en mayor o menor cantidad en ambos. i18

mins.)

Mediante plenaria presentaran las filosofias y valores elaborados. (5 mins).

Finalmente, explicar las conclusiones a las que hayan llegado en pareja

respecto a la consigna con que trabajaron. (10 mins.)

*
o

*
..‘

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafion), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamario carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor recalcara la necesidad e importancia de identificarse como parte vital y

dinamica de la institucion para poder formar parte de y hacer suya la filosofia y valores
de la misma y se refleje en actividades laborales éptimas. (5 mins.)
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sarrollo Institucional

Fecha: 30/NOV|embre12006

Num. De Sesion: 07/20

Duracioén: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 1: Identidad Institucional
Tema: Mi institucion/ metas
PROPOSITO: Reconocer y enunciar las metas institucionales en contraste

con las de tipo personal para compararlas y apreciar como

contribuye el que existan o no relaciones entre ambas.

TECN[CA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,

plenaria, discusion guiada.

ESTRATEGlA(S); Recuperacion, transferencia, pensamiento critico, seleccion,
organizacion, elaboracién, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

%+ De forma individual se pedira a los participantes que elaboren y/o expliquen sus
metas como persona, como profesional o especialista en una tarea y las que
rigen a la institucion. (15 mins)

< El asesor explicara mediante diapositivas qué es y como se establecen las
metas como parte de un proceso de analisis estratégico transferible a cualquier
area personal u otra. (10 mins.)

< En seguida, de forma individual transcribiran las metas en un rotafolios para
socializarlas y explicar a partir de reflexionar si hay complementariedad entre
misiones y visiones personales con las institucionales y como contribuye ello al
crecimiento y armonia laboral. (10 mins.)

» Finalmente, se pondra a los participantes en parejas para que elaboren
conclusiones respecto a la importancia de equilibrar o encontrar
complementariedad entre las metas personales, profesionales y laborales en la
institucién. (15 mins.)

< Expondran las conclusiones en plenaria. (5 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafén), laptop, diapositivas del

tema, pliegos de papel bond blanco, plumones, hojas blancas tamafio carta, lapices,
lapiceros.

CIERRE:

El asesor recalcara la necesidad e importancia de identificarse como parte vital y
dinamica de la institucién para poder formar parte de y hacer suya las metas de la
misma y se refleje en actividades laborales 6ptimas. (5 mins.)




TALLER: Identidad y D

Fecha: 04/Diciembre/2006
Num. De Sesiéon:  08/20
Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 2: Habilidades sociales y actitud asertiva
Tema: ___Habilidades sociales/ areas que la integran
PROPOSITO: Conocer y distinguir que son las habilidades sociales y sus

componentes, principalmente el area socioafectiva para
reflexionar y valorar como influyen en cualquier contexto al
momento de establecer relaciones interpersonales.
TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
lectura en voz alta, plenaria, discusién guiada.
ESTRATEGIA(S); Motivacion, afecto, actitudes, recuperacion, transferencia,
pensamiento critico, seleccion, organizacion, elaboracion,
evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

** El asesor formara equipos de 3 o 4 integrantes, cada equipo debe definir que
es una habilidad y luego entonces qué es una habilidad social (10 mins)

< Presentar en plenaria las definiciones bajo la retroalimentacién del asesor. (5
mins.)

 El asesor explicara mediante diapositivas qué son y qué areas integran a las
habilidades sociales y su relacién con la competencia social, asi como para qué
sirven, haciendo especial énfasis en el area socioafectiva. (15 mins.)

“» En seguida, el grupo en su totalidad con el asesor leeran en voz alta y
coordinada el texto la mufeca de sal y discutir en plenaria que representa la
historia, el asesor dara la retroalimentacion respectiva (10 mins.)

< Finalmente, escucharan el audio titulado "El Buscador”’ de Jorge Bucay vy

aquellos que quieran compartir lo reflexionado (en torno a cémo han disfrutado

de su vida y su gente y donde se encuentran ahora, ;se han encontrado a si
mismos?) podran hacerlo (15 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafén), laptop, diapositivas del

tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros, Cd cuentos para pensar de
Jorge Bucay, texto la mufieca de sal.

CIERRE:

El asesor remarcara el concepto de habilidades sociales, especialmente el origen
socioafectivo de las mismas y su impacto en el desarrollo personal, profesional y
laboral en el momento de establecer relaciones interpersonales. (5 mins.)
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Fech'a:A |

NUm. De Sesion: 09/20

Duracién: 1 hora
- Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 2: Habilidades sociales y actitud asertiva
Tema: Cdmo entrenarse en habilidades sociales
PROPOSITO: Explorar y observar cémo entrenarse para la adquisicion vy

desarrollo de habilidades sociales que contribuyan
satisfactoriamente a la resolucion de problemas y conflictos.
TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, plenaria, discusién guiada.
ESTRATEGlA(S); Motivacién, afecto, actitudes, recuperacion, transferencia,
pensamiento critico, seleccion, organizacion, elaboracion,
planificacién, autorregulacion y control, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

* El asesor explicara mediante diapositivas qué es, las caracteristicas y las
formas de entrenarse en habilidades sociales. (10 mins.)

 El asesor formara equipos de 3 o 4 integrantes, deberan resolver el problema
titulado “junta de vecinos” haciendo uso del formato de autorregistro que el
asesor proporcionara. (15 mins.)

<+ Presentar en plenaria las respuestas incorporadas al autorregistro y discutir las
reflexiones necesarias para retroalimentar el casi con la guia del asesor. (15
mins.)

< Finalmente, el asesor promovera la reflexion en colectivo sobre como
contribuyen estos ejercicios con analisis detallado a una mejor resoluciéon del
problema en cualquiera de los contextos en que se presenten. (10 mins.)

* Escucharan el audio titulado "Quiero” de Jorge Bucay, indicandoseles que la

reflexion de este audio es personal y les queda de tarea para cuando estén en
casa para si mismos. (5 mins.) .

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del

tema, formato de autorregistro, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros, Cd
cuentos para pensar de Jorge Bucay, texto la mufieca de sal.

CIERRE:

El asesor subrayara la importancia de hacer este tipo de ejercicios frente a cualquier
problematica que vivan en su cotidianidad, para volverse mas competentes vy
estratégicos en la resolucion de los mismos. (5 mins.)
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_ TALLER:Identidad y Desarrollo Institucion
Fecha: 06/Diciembre/2006
NUm. De Sesién: 10/20

Duracioén: 1 hora
: Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 2: Habilidades sociales y actitud asertiva
Tema: , Conducta asertiva vs no asertiva
PROPOSITO: Reconocer y distinguir la conducta asertiva y no asertiva para

argumentar en que medida favorecen o no la resolucion de
problemas y conflictos.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, sociodrama, plenaria, discusion
uiada.

ESTRATEGIA(S); Recuperacion, transferencia, pensamiento critico, creatividad,
seleccion, organizacién, elaboracion, evaluacion.
PROCEDIMIENTO:

El asesor dividira al grupo en dos equipos, mediante diapositiva presentara una
situaciéon problematica que han de dramatizar completando la historia, pues
ésta solo marca el comienzo y el equipo debera continuarla segin como
reaccionarian ante la situacién sucedida. (15 mins.)

¢ Después de la dramatizacion comentara cada equipo sobre el otro, céomo
observo y considera las reacciones y actitudes manifestadas en el desarrollo y
resolucion del problema. (10 mins.)

El asesor explicara mediante diapositivas qué son y las caracteristicas de la
actitud asertiva y no asertiva. (10 mins.)

* Nuevamente los participantes regresaran a sus equipos para reflexionar si lo
que dramatizaron tuvo mayormente una actitud asertiva o no asertiva. (10
mins.)

< Finalmente, compartiran en plenaria las conclusiones a las que llegaron (10
mins.)

>
0’0

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamario carta, lapices, lapiceros.
CIERRE:

El asesor resaltara las caracteristicas de la conducta asertiva y su importancia para la

resolucién de problemas o conflictos en cualquier contexto que éstos tengan lugar. (5
mins.)
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o TALLER: Identidad y Desarrollo Institucional
Fecha: 07/Diciembre/2006

Num. De Sesion: 11/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 2: Habilidades sociales y actitud asertiva
Tema: : Conducta asertiva vs no asertiva
PROPOSITO: Reconocer y distinguir la conducta asertiva y no asertiva para

argumentar en que medida favorecen o no la resolucién de
problemas y conflictos.

TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, sociodrama, plenaria, discusion
guiada.

ESTRATEGlA(S); Actitudes, recuperacion, transferencia, seleccién, organizacion,
elaboracion, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

% El asesor dividira al grupo en dos equipos, mediante diapositiva presentara una
situacion problematica titulada “El barco se hunde” que han de dramatizar
completando la historia, pues ésta solo marca el comienzo y el equipo debera
continuarla segiin como reaccionarian ante la situaciéon sucedida. (15 mins.)

% Después de la dramatizacion comentara cada equipo sobre el otro, cémo
observé y considera las reacciones y actitudes manifestadas en el desarrollo y
resolucién del problema, explicando si tuvo elementos asertivos o no asertivos.
(10 mins.)

* El asesor retroalimentara mediante diapositivas los requerimientos de una
actitud asertiva y especificara las actitudes no asertivas: pasiva y agresiva. (10
mins.)

< El asesor solicitara a los participantes que piensen en situaciones donde han

manifestado actitudes no asertivas pasivas vy agresivas y que identifiquen las

causas del por qué actuaron asi. (10 mins.)

** Finalmente, compartiran en plenaria las conclusiones a las que llegaron (10
mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamario carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor resaltara las caracteristicas de la conducta no asertiva y la necesidad de
regular y evaluarla en sus dos modalidades: pasiva o agresiva, dado que no
contribuyen positivamente a la resoluciéon de problemas o conflictos en cualquier
contexto que éstos tengan lugar. (5 mins.)
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_ TALLER: Identidad y Desarrollo Institucional

Fecha:  08/Diciembre/2006

Num. De Sesion: 12/20

Duracion: 1 hora

Lugar: UMF No. 13 IMSS

Eje 2: Habilidades sociales y actitud asertiva

Tema: Conducta asertiva vs no asertiva

PROPOS|TO; Reconocer y distinguir la conducta asertiva y no asertiva para
argumentar en que medida favorecen o no la resolucién de

i problemas y conflictos.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, sociodrama, plenaria, discusion
guiada.

ESTRATEGIA(S); Actitudes, recuperacion, transferencia, pensamiento critico,
creatividad, seleccion, organizacion, elaboracion, evaluacion.
PROCEDIMIENTO:

 El asesor dividira al grupo en dos partes, deberan pensar en una situacion
sucedida en el entorno laboral-institucional donde se haya actuado de forma no
asertiva (pasiva o agresiva) y deberan dramatizarla para ser analizada por el
equipo contrario. (15 mins.)

<+ En plenaria el grupo debera definir los rasgos, caracteristicas y/o elementos a

' analizar y evaluar de la situacion no asertiva para socializarse después y

discutir criticamente. (10 mins.)

El asesor retroalimentara los criterios de evaluacién y proporcionara un

protocolo de evaluacion de conducta asertiva (protocolo de Kelly, 2000) para

que con él, evallen la situacién de cada equipo. (10 mins.)

<+ Posteriormente compartiran en plenaria las conclusiones a las que llegaron con

base en lo concentrado en el protocolo de evaluacién respectivo. (10 mins.)

< El asesor retroalimentarda mediante diapositivas los requerimientos de una

actitud asertiva y especificara las actitudes no asertivas pasiva y agresiva. (10
mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, protocolo de evaluacion de Kelly, hojas blancas tamario carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor distinguira la necesidad de ejercitarse o entrenarse en la evaluacién de las
actitudes propias, en cuanto a si implican una conducta asertiva o no asertiva, dado
que éste tipo de entrenamiento contribuye positiva y significativamente a la resolucién
de problemas o conflictos en cualquier contexto que éstos tengan lugar. (5 mins.)
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TALLER: dentidad y Desarrollo Institucional

Fecha:  11/Diciembre/2006

Num. De Sesién: 13/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 2: Habilidades sociales y actitud asertiva
Tema: Distorsiones cognitivas y transformaciones
PROPOSITO: Conocer y explicar las distorsiones cognitivas asi como sus

transformaciones para favorecer positiva y significativamente a
la resolucién de problemas o conflictos, aplicandolas a nuestra
vida cotidiana.

TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, plenaria, discusién guiada.
ESTRATEGIA(S); Actitudes, afecto, recuperacion, transferencia, pensamiento
critico, creatividad, seleccién, organizacién, elaboracion,
evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

<+ El asesor explicara mediante diapositivas qué son las distorsiones cognitivas y
sus tipos o formas; y cémo se hacen las transformaciones de éstas de manera
asertiva (20 mins.)

¢ De forma individual se pedira a los participantes que recuerden y escriban
ejemplos de distorsiones cognitivas que hayan efectuado antes en cualquier
espacio (10 mins.)

“ En seguida, se les indicara que observen nuevamente el listado de tipos y
transformaciones para que hagan las transformaciones pertinentes a los
pensamientos que escribieron. (15 mins.)

“ Mediante plenaria presentaran las transformaciones de sus distorsiones
cognitivas y compartiran cual es la importancia o cémo ayudan éstas
transformaciones al momento de enfrentar una situacion problematica o
conflictiva (10 mins).

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor retroalimentara el concepto de distorsion cognitiva y la elaboracion y uso de
las transformaciones de las mismas, dado que éste tipo de entrenamiento contribuye

positiva y significativamente a la resolucién de problemas o conflictos en cualquier
contexto que eéstos tengan lugar. (5 mins.)




ALLER: deriidad y Desarrolo nstitciona

Fécha:

13/Diciembre/2006
Num. De Sesién: 14/20
Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3: Negociacién y Conflicto
Tema: ' Resolucién problemas vs resolucion de conflictos
PROPOSITO: Distinguir y establecer las similitudes y diferencias entre

problema y conflicto para reconocer y comprender sus
particularidades.

TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
lectura en voz alta, plenaria, discusion guiada.
ESTRATEGlA(S); Actitudes, afecto, recuperacion, transferencia, pensamiento

critico, creatividad, evaluacion.
PROCEDIMIENTO:

%+ De forma individual se pedira a los participantes que escriban que entienden
por conflicto y por problema, tratando de establecer en qué caracteristicas son
similares o diferentes (10 mins.)

* Posteriormente, se les pedira socialicen sus definiciones y el asesor hara las
observaciones que considere necesarias para ir aclarando las similitudes o
diferencias entre ambos términos. (15 mins.)

** El asesor explicara mediante diapositivas que son y qué caracteristicas poseen
un problema y un conflicto (15 mins.)

* En seguida, se les solicitara que de forma individual y coordinada con los
demas vayan leyendo en voz alta el decalogo de ideas irracionales de Ellis, que
son pensamientos que pueden contribuir a la no solucién de problemas o
conflictos, paralelo a ello haciendo las reflexiones y comentarios segun
consideren los participantes y el mismo asesor. (15 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor enfatizara la diferencia entre problema y conflicto, asi como el impacto del
hacer uso de ideas irracionales que frenan u obstaculizan la resoluciéon de problemas
0 conflictos en cualquier contexto que éstos tengan lugar. (5 mins.)
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TALLER 1dent|dad y Desarrollo !nst:tuclonal |

Fecha:  14/Diciembre/2006

Num. De Sesién: 15/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3. Negociacién y Conflicto
Tema: Negociacion
PROPOSITO: Explorar y explicar qué es negociar, asi como su importancia

para incluirla como una actitud y estrategias para la resolucion
de problemas o conflictos.

TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, sociodrama, plenaria, discusion
guiada.

ESTRATEGlA(S); Actitudes, afecto, recuperacién, transferencia, pensamiento
critico, creatividad, seleccion, organizacioén, elaboracién,
evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

< De forma individual se pedira a los participantes que escriban que acciones o
estrategias emplearian para negociar durante la resolucién de un conflicto. (10
mins.)

* Posteriormente, se les pedira socialicen sus escritos y el asesor hara las
observaciones que considere necesarias para ir haciendo las puntualizaciones
pertinentes. (10 mins.)

<+ El asesor explicard mediante diapositivas cual es el proceso y camino a
recorrer en la negociacion. (15 mins.)

< En seguida, se les solicitara que formen dos equipos y dramaticen el problema
que presentara el asesor en diapositivas (el caso “la enfermera se equivoco”),
cada equipo ira completando la historia, pues ésta solo marca el comienzo y el
equipo debera continuarla segun como reaccionarian ante la situacion
sucedida. (15 mins.)

% En plenaria discutir si en el equipo al momento de vivenciar el conflicto, hubo
negociacion o no y qué caracteristicas tuvo, bajo la guia del asesor. (5 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafion), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamario carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor remarcara la necesidad de formarse para desarrollar habilidades para la
negociacion (que no es una tarea facil o sencilla) como principal estrategia para la

resolucién de problemas o conflictos en cualquier contexto que éstos tengan lugar. (5
mins.)
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TALLER: Identidad y Desarrollo Institucional

Feé'li{a: 18/ Diciembre/2006

NUm. De Sesion: 16/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3: Negociacién y Conflicto
Tema: Habilidades para negociar
PROPOSITO: Reconocer y distinguir las habilidades para negociar,

principalmente la de mediacién como técnica para la
resolucion de problemas o conflictos de manera optima.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, sociodrama, plenaria, discusién
guiada.

ESTRATEGIA(S): |Actitudes, recuperacion, transferencia, pensamiento critico,
creatividad, seleccion, organizacion, elaboracion, planificacion,
autorregulacién y control, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

% EI asesor explicara mediante diapositivas cuales son las habilidades para
negociar, centrandose en la técnica de mediacion y explicando cémo se debe
desarrollar ésta y los tipos de mediadores que podemos ser. (15 mins.)

* En seguida, se les solicitara al grupo que se reincorporen a los dos equipos que
trabajaron con el caso dramatizado la sesién anterior (el caso “la enfermera se
equivoco”), para volver a dramatizarlo, sélo que ahora han de nombrar a un
mediador que tratara durante la escena el lograr la conciliacién entre las partes
afectadas. (15 mins.)

<+ Posterior a ello, regresaran a sus equipos para evaluar al equipo contrario,
delimitando si hubo negociacién vy si el mediador fungié como tal o bien en qué
tipo de mediador estuvo situado. (10 mins.)

 En plenaria exponer y discutir las conclusiones a las que llegaron, bajo la guia
del asesor. (10 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor remarcara la necesidad de hacer uso de la técnica de mediacién y de

ejercitarse en ella como principal medio para la resolucién de problemas o conflictos
en cualquier contexto que éstos tengan lugar. (10 mins.)




Fecha: 18/Diciembre/2006

Desarrollo Institucic

Num. De Sesion: 17/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3. Negociacion y Conflicto
Tema: Resolucidn de conflictos y problemas
PROPOSITO: Analizar y comprender el proceso a seguir en la resolucién de

conflictos haciendo uso de la técnica del cartograma para
obtener una vision global de la situacion y detallar las acciones
a emprender, para una resolucién satisfactoria.
TECNICA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
cartograma, plenaria, discusién guiada.

ESTRATEGlA(S); Actitudes, recuperacion, transferencia, pensamiento critico,
creatividad, seleccion, organizacién, elaboracion, planificacion,
autorregulacion y control, evaluacién.

PROCEDIMIENTO:

% El asesor explicara mediante diapositivas cual es el proceso y camino a
recorrer en la resolucion de conflictos haciendo uso de la técnica del
cartograma. (15 mins.)

< En seguida, se les solicitara a los participantes que formen equipos de 3 o 4
integrantes, platiquen algin conflicto que hayan tenido que resolver o que
puedan tener ahora, elijan el que consideren pertinente y lo plasmen haciendo
uso del cartograma en un rotafolio. (15 mins.)

<+ En plenaria exponer y discutir el cartograma elaborado y las conclusiones a las
que llegaron o bien, las reflexiones que fueron surgiendo durante su
elaboracion e integracion final. (15 mins.)

% El asesor retroalimentara los cartogramas donde sea necesario, recalcando la

importancia del uso de esta técnica para la resolucion de conflictos y
problemas. (10 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafén), laptop, diapositivas del

tema, pliegos de papel bond blanco, plumones, hojas blancas tamafio carta, lapices,
lapiceros.

CIERRE:

El asesor subrayara la necesidad e importancia del uso de la técnica del cartograma
como medio visualizador global del camino y las acciones a emprender para la
resolucién de problemas o conflictos de forma optima y con mayor éxito. (5 mins.)
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'F echa: 1 / D|C|embre/2006w

Num. De Sesién:  18/20

Duracion: 1 hora
Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3: Negociacién y Conflicto
Tema: Resolucién de conflictos y problemas
PROPOSITO: - Analizar y comprender el proceso a seguir en la resolucién de

problemas de forma consciente para obtener una visién global
de la situacién y detallar las acciones a emprender, para una
resolucién satisfactoria.

TECN|CA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, plenaria, discusién guiada.
ESTRATEGEA(S); Actitudes, recuperacion, transferencia, pensamiento critico,
creatividad, seleccion, organizacion, elaboracién, planificacion,
autorregulacion y control, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

% De forma individual se pedira a los participantes que escriban que acciones o
estrategias emplearian para la resolucién de problemas. (10 mins.)

% Posteriormente, se les pedira socialicen sus escritos y el asesor hara las
observaciones que considere necesarias para ir haciendo las puntualizaciones
pertinentes. (10 mins.)

<+ El asesor explicara mediante diapositivas cual es el proceso y camino a
recorrer en la resolucién de problemas. (15 mins.)

< En seguida, se les solicitara a los participantes que formen dos equipos para
resolver el problema que el asesor presentara en diapositivas, el caso de una
chica que expresa su sentir en determinada situacion. Deberan resolverlo
haciendo uso de las etapas del proceso de resolucion de problemas revisado.
(15 mins.)

* En plenaria presentar y discutir si se han aplicado y desarrollado
satisfactoriamente las etapas del proceso de resolucion de problemas, bajo la
guia del asesor. (5 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor subrayaré la necesidad e importancia del uso consciente de cada una de las
etapas del proceso de resolucién de problemas como medio visualizador global del

camino y las acciones a emprender para la resolucién del mismo de forma Optima y
con mayor éxito. (5 mins.)
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ALLER: Identidad

Fecﬁa:

21/Diciembre/2006
Num. De Sesion:  19/20
Duracién: 1 hora
: Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3: Negociacion y Conflicto
Tema: Habilidades para afrontar conflictos
PROPC)SITO; Reconocer y distinguir las habilidades para afrontar conflictos

e integrarlas con los referentes tedrico-metodolégicos
revisados para explicarlos y aplicarlos en la resolucion de
problemas o conflictos de manera 6ptima, ejercitandose en
casos predisefados.

TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
analisis de casos y problemas, plenaria, discusion guiada.

ESTRATEGlA(S); Actitudes, recuperacion, transferencia, pensamiento critico,
creatividad, seleccion, organizacion, elaboracién, planificacion,
autorregulacion y control, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

<+ El asesor explicara mediante diapositivas cuales son las habilidades necesarias
para afrontar conflictos. (10 mins.)

% En seguida, se les solicitara a los participantes que formen dos equipos para
resolver el conflicto que el asesor presentara en diapositivas, el caso del pleito
entre Dinorah y Sandra. Deberan resolverlo primero definiendo cual es el
problema y cual es el conflicto, asi también haciendo uso de la matriz de
analisis que proporcionara el asesor dénde integraran todo lo visto hasta ahora,
segln corresponda. (25 mins.)

< En plenaria presentar y discutir si se han aplicado y desarrollado
satisfactoriamente los elementos teéricos y metodoldgicos revisados, bajo la
guia del asesor. (15 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del
tema, matriz de analisis, hojas blancas tamario carta, lapices, lapiceros.

CIERRE:

El asesor enfatizara la importancia y trascendencia de integrar todos los referentes
tedricos y metodologicos revisados para la resolucién de problemas y conflictos de
forma 6ptima y con mayor éxito. (10 mins.)




“22/Diciembre/2006

Fecha:
Num. De Sesion:  20/20
Duracion: 1 hora

Lugar: UMF No. 13 IMSS
Eje 3 Negociacion y Conflicto
Tema: , Habilidades para afrontar conflictos (cierre del taller)
PROPOSITO: Recuperar y registrar las percepciones, comentarios vy

observaciones de los participantes para su analisis y
evaluacion posterior, con respecto a la dinamica del taller y el
papel del psicopedagogo en la labor desempefiada.
TECNlCA(S); Expositiva, mapas de aprendizaje, graficos o diagramas,
plenaria, discusién guiada.

ESTRATEGlA(S); Actitudes, recuperacién, pensamiento critico, creatividad,
seleccion, evaluacion.

PROCEDIMIENTO:

“ El asesor en conjunto con los participantes comentaran de forma critica y
reflexiva la importancia y necesidad de formarse en habilidades sociales y
como contribuye en la vida cotidiana y especialmente, el trabajo,
estableciéndose conclusiones como cierre tematico del taller. (20 mins.)

< En seguida, mediante diapositivas el asesor agradecera la participacion vy
disposicion entusiasta en el taller, asi como también se promovera que los
participantes expresen su sentir respecto al trabajo hecho. (10 mins.)

% Finalmente, los participantes habran de resolver los instrumentos de opinién: un
cuestionario de opinién abierto y otro cuestionario tipo likert. (20 mins.)

RECURSOS DIDACTICOS: Proyector multimedia (cafién), laptop, diapositivas del

tema, hojas blancas tamafio carta, lapices, lapiceros, cuestionarios de opinion abierto
de tipo likert.

CIERRE:

El asesor invitard a los participantes a continuar formandose en esta area de las
habilidades sociales para mantenerse estables y salir exitosos en la resolucién de

problemas y conflictos en cualquier contexto que éstos tengan lugar, principalmente
en el ambito laboral. (10 mins.)
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ANEXO 2

z Bl UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS
: < FACULTAD DE HUMANIDADES CAMPUS-V/
= = MAESTRIA EN PSICOPEDAGOGIA
B & CUARTA PROMOCION
=EA : PRACTICUM
AUTONOMA
Edad: Sexo: Fecha: ___/Dic/2006
Area:

Cargo o puesto:

INSTRUCCIONES: a continuacion aparecen una serie de preguntas y consignas que debera
leer detenidamente y contestar segutn su criterio y honestidad con base en lo que ha vivido
como participante de este proceso formativo.

1. ¢Habia usted escuchado o sabia algo sobre un profesional.flamado psicopedagogo?

2. ¢Qué es lo que habia escuchado o sabia?

3. ¢Qué sabia usted que hacia un psicopedagogo antes de entrar a este taller?

4. ¢ En qué espacios laborales sabia usted que trabajaba un psicopedagogo?

5. ¢Sabia usted que un psicopedagogo puede trabajar profesionalmente en el diseno,

ejecucion y evaluacion de procesos formativos de los recursos humanos de una institucion
y/o empresa?

6. Después de haber formado parte de este proceso formativo con enfoque

psicopedagégico, ¢Qué opinién tiene respecto al trabajo profesional desarrollado por un
psicopedagogo?
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7. Ahora puede comparar la formacién de recursos humanos, que le proporciona la misma

institucién y la que puede obtener via un psicopedagogo. En el siguiente cuadro enumere
las diferencias que encuentre entre ambas.

rsos y talleres impartidos por la propia | Cursos y talleres impartidos por un
institucion psicopedagogo

8. ¢Qué observaciones o sugerencias haria a su institucién, sobre incorporar
psicopedagogos para las tareas institucionales o empresariales? ; Por qué?

COMENTARIOS FINALES
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AUTONOMA

ANEXO 3

DE CHIAPAS

CUARTA PROMOCION
PRACTICUM

UNIVERSIDAD AUTONOMA DE CHIAPAS
FACULTAD DE HUMANIDADES CAMPUS-VI
MAESTRIA EN PSICOPEDAGOGIA

Edad: Sexo:

Area:

Cargo o puesto:

Fecha: ___ Dic/2006

INSTRUCCIONES: A continuacién aparece un listado de 16 consignas o enunciados que deberas
leer detenidamente, en cada uno de los cuales, deberas sefialar tu nivel de acuerdo o desacuerdo

marcando una X en la columna que corresponda, procurando no caer constantemente en la opcién
neutral (R); con base en la siguiente clave:

TA: totalmente de acuerdo  A: de acuerdo R: Neutral
D: en Desacuerdo TD: totalmente en desacuerdo
No. Consignas o enunciados TA TD

01 | Asistir a este tipo de talleres es significativo para mejorar el
desempeiio personal y profesional .

02 | Una habilidad es una destreza, saber hacer algo, manipular cosas

03 |Me siento motivado a tomar el taller, parece ser algo nuevo y
diferente

04  |Este tipo de cursos o talleres no aportan cosas importantes a mi
crecimiento profesional

05 | Cuando se negocia, alguien debe ganar y otro perder

06 | Considero que no disfrutaré mucho el taller

07  |Creo que estos talleres tratan siempre de lo mismo y no innovan
sus tematicas

08 |Tengo habilidades sociales que uso constantemente en mis
relaciones laborales

09 |Frecuentemente, los asistentes a estos talleres son poco tomados
€n cuenta respecto a sus opiniones y propuestas

10 |Cada uno de estos talleres aporta algo a mi formacion como

rofesional

11 |La presencia de un conflicto es seial de problemas serios y
confrontamientos poco agradables

12 | Me arrepiento de haber entrado a este taller

13 | Aunque estos talleres son dindmicos, en si sélo buscan alinear a
sus integrantes al marco normativo y social que exige la
institucion de la cual forman parte

14 |Considero que un problema y un conflicto tienen las mismas
caracteristicas

15 | Volveria a tomar otro taller similar a este

16 |Sélo algunos pueden desarrollar habilidades para negociar y
resolver problemas de forma satisfactoria y asertiva
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