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RESUMEN

Este trabajo de tesis trata sobre la asignacion del capital humano acorde a las necesidades
de la organizacién, donde la gestiébn del talento humano se encuentra basado en
competencias laborales requeridas y aplicadas en la Supervision de Educacién Fisica
Federalizada #39T. En cuatro capitulos se encuentra realizada esta tesis que contendrd lo

siguiente:

En el capitulo uno, veremos la introduccién que con lleva la tesis, asi como también en el
estado del arte citaremos fundamentos teéricos relacionados con la gestién del talento
humano. Se vera el planteamiento del problema, con sus objetivos a resolver. La hip6tesis
que es una suposicién hecha a partir de datos que sirven para iniciar la investigacién. Datos

relevantes de la empresa. La justificacion del proyecto, limitaciones y alcances.

En el capitulo dos se dara una breve descripcion de lo que se realizara en la empresa, luego
se llevara a cabo el diagndstico de la situacién actual de la empresa, mediante el analisis
FODA y andlisis funcional, que nos permitira plantear estrategias para mejorar la mencionada

jefatura.

En el capitulo tres vamos a realizar el desarrollo del proyecto, se hara la propuesta del modelo
de asignacién del capital humano, desarrollando un mapa funcional en donde se detallaran
las funciones a realizar en la empresa, el analisis DAFO que son las estrategias sacadas del
andlisis FODA, se realizara una encuesta de satisfaccion a los empleados de la supervision y

se realizara un organigrama que presente de forma gréfica la jerarquia de la organizacion.

En el capitulo cuatro se daran a conocer los resultados obtenidos de dicho proyecto, asi como
sus respectivas conclusiones. Dando también a conocer los trabajos futuros y

recomendaciones de beneficio para la supervision y sus trabajadores.
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Palabras claves:

Gestion por competencias
Talento humano
Capacidad intelectual
Habilidades

NN

ABSTRACT

This thesis is about the allocation of human capital according to the needs of the organization,
in which the management of human talent is based on the needs of educational standards and
applied in the Supervision of Federalized Physical Education # 39T. This thesis is developed

in four chapters that will contain the following:

In the first chapter we will see the introduction that leads the thesis, as well as in the state of
the art we will cite theoretical foundations related to the management of human talent. You will
see the approach to the problem, with its objectives to be solved. The hypothesis that is an
assumption made from data that serve to initiate the investigation. Relevant data of the

company. The justification of the project, limitations and significance.

In chapter two there will be a brief description of what will be done in the company, then the
diagnosis of the current situation of the company will be carried out, through the FODA analysis
and functional analysis, which will allow us to propose strategies to improve the

aforementioned leadership.

In chapter three we will carry out the development of the project, we will make the proposal of
the human capital allocation model, developing a functional map detailing the functions to be

performed in the company, the DAFO analysis that are the strategies taken from the FODA

Judith Cortés Mendez Pagina 3
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analysis, a satisfaction survey will be carried out for the employees of the supervision and an
organizational chart will be made which will graphically present the hierarchy of the

organization.

In chapter four, the results obtained from the said project will be presented, as well as their
respective conclusions. Giving also to know the future works and the recommendations of

benefits for the supervision and their workers.

Keywords:

Management by competences
Human talent

Intellectual capacity

Abilities

NN
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CAPITULO 1. INTRODUCCION

El presente documento es una investigacion que tiene como objetivo analizar cémo en las
empresas se podra asignar al capital humano acorde a las necesidades de la organizacion,
con el propdsito de que estén mejor ubicadas, posicionadas y que sobre todo lleven a cabo el
control dentro de la misma, para que de esta manera tengan una buena administracién dentro
de las areas especificas siguiendo un orden u organigrama de los colaboradores con el que
estén ubicados en la organizacién. Ya que para toda organizacién resulta necesario conocer
los recursos y capacidades con que cuenta a fin de saber cobmo emplearlos para enfrentar o

superar las adversidades o bien, aprovechar las oportunidades.

Este analisis busca desarrollar tanto los recursos como las capacidades con los que cuenta
la empresa, pues de ellos dependera, principalmente, el éxito de la misma. Para que una
organizacién pueda obtener ese éxito, traducido en ventaja competitiva, es necesario que
cuente con personal capaz de llevar a cabo actividades donde se administren las metas de la
organizacién, haciendo uso de una efectiva direcciébn de los grupos de personas y una

eficiente asignacion de los recursos disponibles.

Se puede decir que el recurso humano es un factor predominante en la obtencién de las
ventajas competitivas. Este no so6lo se debe considerar vital para las empresas, sino se debe
valorar como un elemento constituyente y de gran importancia para la productividad de éstas.
El recurso humano se ve traducido en las organizaciones como el Capital Humano. Por lo
tanto, se considera a este capital como un recurso valioso y escaso en las empresas vy dificil
de administrar debido a la gran complejidad y variabilidad de caracteristicas que pueden existir
en los miembros de una organizacion, por lo que se deben hacer grandes esfuerzos por

estudiarlo y comprenderlo.
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Por lo que es indispensable conocer las competencias que tienen los miembros de las
organizaciones, para conocer tanto los aspectos negativos como positivos en el dmbito
humano, esto con el fin de distinguir los elementos que se deben mantener y desarrollar de

aguellos que se deban solucionar o eliminar.

La evaluacion del desempenio, segun (Alveiro, 2009) se presenta en las organizaciones como
un punto clave para la identificacion de las competencias que presenta el personal, pues es a
través de ésta que se puede identificar los aspectos mas importantes y que generan impacto
en el servicio y el desarrollo organizacional; una herramienta que le brindara unos resultados
gue no son el final del proceso, por el contario son el inicio de un plan de intervencién
transversal que abarcara toda la organizacion tanto de los equipos de trabajo como a las
personas, permitiendo asi que se ajusten los comportamientos y desempefios que se esperan

en toda la organizacién segun los resultados de los participantes en el proceso de evaluacioén.

Primera etapa: planeacion del desempefio. En esta primera etapa es preciso identificar de

manera concisa y objetiva.

Segunda etapa: la evaluacion del desempefio en las organizaciones se debe enfocar a los
objetivos fijados y apoyados con las politicas de la empresa. La empresa debe desarrollar a
través del area de gestion humana un sistema especifico conforme al nivel y a las areas de

distribucion de su personal, y la descripcion de las funciones y responsabilidades.

Tercera etapa: control y seguimiento del desempefio. La evaluacion hecha por los superiores
es mas objetiva y ofrece una perspectiva mas amplia del desempefio del empleado. Ademas,
en esa etapa los superiores deben estar conscientes de los tipos de errores de evaluaciéon y
de los perjuicios que pudieran surgir. El éxito del sistema de evaluacién del desempefio
depende de la utilizacion y retroalimentacion de la informacién resultante de la ejecucién de
la evaluacion. Tal informacion es igualmente valiosa para hacer cambios en los diversos

programas de la direccion de la gestion humana.
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1.1 Estado del Arte

Introduccién

El capital humano es el mas importante dentro de una organizacion y se remite a la
productividad de los trabajadores en funcién de su formacion y experiencia laboral. Usado en
ciertas teorias econémicas del crecimiento para designar a un hipotético factor de produccién
dependiente no sdlo de la cantidad, sino también de la calidad, del grado de formacién y de
la productividad de las personas involucradas en un proceso productivo. A partir de ese uso
inicialmente técnico, se ha extendido para designar el conjunto de recursos humanos que
posee una empresa o institucion econdmica. Igualmente se habla de modo informal de
"mejora en el capital humano" cuando aumenta el grado de destreza, experiencia o formacion

de las personas de dicha institucion econémica.

Desde la psicologia empresarial segin (Alveiro, 2009), el capital humano son las personas
que integran una empresa, son quienes mueven y quienes dan valor a la empresa, y que
gracias a ellas es posible cumplir con los objetivos establecidos. En las instituciones
educativas se designa al "conjunto de conocimientos, habilidades, destrezas y talentos que

posee una persona y la hacen apta para desarrollar actividades especificas".

Esta teoria se sustenta en una doble interpretacion y fundamentaciéon. La primera de caracter
economicista: la productividad del trabajador esta en funcion de la educacion recibida. La
mayor especializacion (via sistema educativo formal), via trabajo (no formal) aumenta la
productividad y se ve compensada por los salarios mas altos. La segunda de caracter
asignacionista: la educacion tiene fundamentalmente funciones de «asignacion». Las
calificaciones escolares proporcionan un criterio de «seleccion personal» a los empresarios.
La educacion tiene efectos «no cognitivos»: influye en la actitud y comportamiento de los

trabajadores.
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Descripcion seglun autores

De acuerdo a la probleméatica detectada dentro de la Supervisién de Educacion Fisica #39T

se analizardn las posibles soluciones y técnicas o herramientas que efectuaron algunos

autores en las empresas con un problema similar, siendo el Capital Humano el principal factor

a examinar.

1)

2)

3)

Theodore Schultz y Gary Becker Consideraban que es como cualquier otro tipo de
capital, que si se invierte en él puede traer multiples beneficios para la sociedad. En
su estudio argumentan que gran parte del crecimiento econdémico de las sociedades
se puede explicar introduciendo la variable del capital humano. Ya que hasta entonces
no se conseguia explicar el crecimiento econdomico utilizando los factores de
produccion tradicionales, tierra, trabajo y capital. Mediante la inversion en capital
humano se aumenta la productividad de los factores y se impulsa el progreso
tecnolégico. Ademas, invirtiendo en él se pueden obtener multiples beneficios en otras

areas, tales como beneficios sociales o cientificos, entre otras cosas.

Adam Smith planteo una serie de necesidades entre la que destacé detenerse no sélo
en los factores técnicos sino también humanos al momento de establecer reglas de
funcionamiento de la empresa. Por lo que el capital humano aparecié como el gran
elemento diferenciador y mas importante, dado que es éste el que realiza las tareas y

habilidades de cada area econdmica.

Skandia es una empresa de seguros e inversiones a largo plazo de origen sueco que
comenz06 su actividad en 1885. Es una de las pioneras en cuanto a Gestion del
Conocimiento y en la Gestién del Capital Intelectual. Leif Edison fijo las bases para
determinar el verdadero valor del Capital Intelectual en el seno de una organizacion.

Los principios fundamentales del modelo que disefio pueden resumirse en:

Judith Cortés Mendez Pagina 8
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= |dentificar y optimizar la visibilidad de los activos intangibles y no materiales de
la organizacion

= Capturar y empaquetar estos activos y transferirlos a los usuarios

= Cultivar y desarrollar los activos identificados a través de la formacion y el
establecimiento de redes de conocimiento

= Capitalizar y dar valor de negocio a los activos a través del reciclado rapido del

conocimiento y el aumento en la comercializacién

El aspecto en el que mas destaca Skandia esta relacionado con la medida del valor
de los activos de Capital Intelectual, una de las disciplinas mas complejas en la Gestion
del Conocimiento. Su modelo conocido como "Skandia Valué Schema" y las
herramientas que lo soportan: "Skandia Navigator" (para ofrecer de forma estructurada
informacion sobre los activos), "Dolphin” (un cuadro de mando de indicadores basado
en la herramienta anterior) e "IC index" (mediciones del valor de los activos a lo largo
del tiempo) estan completamente integradas en el negocio, un logro del que pocas

organizaciones pueden presumir.

4) Accenture es una de las consultoras que destaca en cuanto a la gestion del Capital
Humano, aunque también dedica ingentes esfuerzos a la gestion del Capital Intelectual
Interno y Externo. La misién de la gestién del conocimiento en Accenture es "obtener
valor del conocimiento para mejorar los beneficios, reducir costes y fomentar la
innovacién". Su visién: "crear una cultura de comparticién del conocimiento que
soporte el éxito de la compafia y se convierta en un referente mundial en su clase".
Para ello han establecido un modelo que cubre el ciclo completo de vida de todos los
productos y servicios, desde la fase establecimiento del proyecto hasta la entrega al

cliente. Sus objetivos son:

= Crear una cultura de comparticién efectiva y sostenible del conocimiento

Judith Cortés Mendez Pagina 9
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= Reducir el tiempo que necesitan las nuevas incorporaciones para adquirir las
competencias necesarias

= Mejorar las capacidades de venta

= Asegurar el ROI en las actividades de KM

= Mejorar los margenes y la calidad de la entrega en los proyectos

Esto asegura el cambio cultural, la gestion de las competencias, apoyar el desarrollo
del negocio y mejorar la productividad y calidad de los productos ofrecidos a los
clientes. Destaca también la necesidad de justificar el Retorno de la Inversién de las
acciones emprendidas, unos de los aspectos mas complejos en la Gestion del

Conocimiento como ya he comentado.

5) Nike dejando aparte sus procesos internos, ha creado una comunidad Online en la que
participan activamente mas de un millon de entusiastas de sus productos. Los
miembros de esta comunidad han registrado las experiencias vividas recorriendo cerca
de dos millones de kilémetros gracias al producto Nike+, desarrollado en colaboracion
con Apple para conectar el iPod con las zapatillas. Es un buen ejemplo de la co-
creacion de conocimiento entre empresas Yy clientes. EI modelo, definido por Venkat
Ramaswamy y Francis Gouillart, en lugar de proponer valor y esperar la respuesta de
los clientes, les hace participes en las diferentes fases del desarrollo del producto.
Ademas, la plataforma ofrece a Nike un feedback continuo sobre las preferencias de
los corredores (se han abierto ya mas de 200.000 discusiones) y favorece la captura

de nuevas ideas para el desarrollo de productos.

6) Apple es una empresa disruptiva también en cuanto a su enfoque de la Gestion del
Conocimiento, mas centrada en entender su negocio para favorecer la creatividad y la
innovacion (la verdadera mision de Apple) que en establecer procesos y metodologias
sisteméticas. En su modelo, la filosofia de Steve Jobs aparece por doquier: huir de las

normas, dejar fluir la creatividad, hacer las cosas con pasién, simplicidad, sentido
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comun, buscar la diferencia, trabajar con personas excelentes. un modelo centrado en
las personas, en aprovechar sus capacidades, en fomentar la colaboracién entre los
diferentes equipos, en potenciar su evolucion profesional. Hace, también, una
concesion al entorno reconociendo la necesidad establecer una fuerte conexién con el

mundo real y, especialmente, con los clientes.

El objetivo de la Gestion del Conocimiento en Apple es, en definitiva, crear un clima
(una cultura) que permita que el conocimiento se socialice y comparta en aras de

fomentar la innovacién en todos los niveles.

7) British Petroleum es otra de las empresas con mas experiencia en la Gestion del
Conocimiento. Su modelo se basa en dos simples premisas: incorporar el
conocimiento a las rutinas de trabajo y crear nuevo conocimiento para mejorar
radicalmente los resultados en los negocios. Los esfuerzos de BP se han centrado
principalmente en fomentar la Socializacion del Conocimiento al reconocer que el
conocimiento esta en las personas y no en documentos. Para ello ha fomentado la
creacion de Comunidades de Practica, las herramientas para Localizar Expertos y la
implantacién de sistemas de Trabajo Compartido a los que se incorporan socios y
proveedores. Segun Kent Greenes, el director del programa en los 90, el valor
agregado que puede atribuirse a la gestion del conocimiento en BP ronda los 100

millones de délares.

8) Hewelt Packard es otra de las empresas habituales en MAKE. Ya en 1997 mostré una
gran preocupacion por la Gestion del Conocimiento a pesar de ser un comparfia muy
descentralizada lo que dificultaba (y dificulta) este proceso. En 2010, se redefinieron
los objetivos de la Gestion del Conocimiento en HP (consecuencia de unas politicas

previas no del todo exitosas):

= Aportar mayor valor a los clientes incrementando el capital intelectual en los

productos y servicios entregados
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= Crear un entorno en el que cada empleado comparta el conocimiento de forma
entusiasta

= Consolidar y fomentar la reutilizacién del conocimiento adquirido

Esto se realizé por la necesidad de un cambio cultural que facilite la difusion del
conocimiento adquirido como principal mecanismo para ofrecer a los clientes
productos con un valor afiadido. Y, como casi siempre, especial énfasis en la
Formacion, la Gestiébn de Competencias, las Lecciones Aprendidas y las herramientas

para la Resolucién de Problemas y Toma de Decisiones.

9) REPSOL ocupé el quinto lugar en 2008 en los premios MAKE europeos (detras de BP,
British Broadcast, Heineken y Nokia). Definen la Gestién del Conocimiento como un
medio para convertir el conocimiento individual en un bien compartido accesible para
el conjunto de la organizacion. Es un objetivo encaminado a compartir ideas, gestionar
las lecciones aprendidas, facilitar la transmision de las mejores practicas y, en
consecuencia, centrado en el establecimiento de Comunidades Virtuales y Redes
Sociales. También se ha preocupado en la definicion de mecanismos que permitan
determinar las causas del éxito o fracaso de cada una de las acciones emprendidas
(Andlisis Post-mortem). Mapas Conceptuales, Mapas de Conocimiento y sistemas de
Vigilancia Tecnologica son otras de las herramientas implantadas en esta

organizacion.

10) Si hay una empresa mitica en cuanto a gestion del conocimiento, ésta es, sin duda,
Xerox. A principios de los 90, John Seely Brown, director del PARC (el Centro de
Investigacion de Xerox en Palo Alto), cred un grupo de especialistas (con antrop6logos
entre ellos) para intentar mejorar el servicio de reparaciones de impresora que ofrecia
a sus clientes. El grupo descubrié que los técnicos lograban una gran efectividad
gracias a la informacién que compartian mientras conversaban junto a la maquina de

café.
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Los objetivos que Xerox persigue con su modelo:
= Hacer que el conocimiento de los empleados emerja para poder codificarlo
= Localizar los medios mas adecuados para decodificar el conocimiento que es
compartido por toda la organizacién
= Permitir un acceso sencillo y rapido al conocimiento
= Motivar a los empleados para que consideren al conocimiento como una
ventaja exclusiva para su desarrollo personal, lo compartan y promuevan la

creacion de nuevas soluciones y estrategias para mejorar el negocio

Un dltimo apunte, Eureka hace ya tiempo que se ha subido a la nube apoyada en

los Xerox Cloud Services, un producto comercial de Xerox desarrollado por CISCO.

11) La empresa Nestlé considera a su equipo humano como un factor clave del éxito y
dedica importantes recursos a proporcionar herramientas de desarrollo personal y
profesional a sus empleados. Los recursos humanos desempefan un papel esencial
en la concepcién y puesta en marcha de estrategias que tengan un impacto sobre los
resultados econdémicos, financieros y sobre la reputacion de la empresa. El objetivo de
la direccién de Recursos Humanos de Nestlé es la atraccion y la retencion del talento,
potenciando los valores de la compafiia. Para realizar lo antes mencionado ocupa
realizar:

» Una buena administracion
= Seleccion, formacién y un buen desarrollo
= Remuneraciones y beneficios extrasalariales

= Relaciones laborales

12) La empresa Google constituye un modelo de gestion muy comentado y difundido por
las innovaciones que plantea, una cultura en el tratamiento de sus empleados, que ha
sorprendido gratamente a todos. Esta basada en las practicas que la empresa realiza
sobre sus recursos primero estableciendo el nivel de talento que desean contratar y

luego brindando un trato y creando un ambiente laboral para este talento.
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Los ejemplos que maneja Google son:

Reclutamiento

Beneficios econémicos directos
Beneficios no econémicos
Motivacion

Clima laboral

Evaluacion y seguimiento

Formacién

Google ha implementado practicas notablemente innovadoras para maximizar el

potencial de sus empleados. Con estas practicas Google apuesta a la inversion en

capital humano como elemento de éxito de su estrategia de desarrollo y por supuesto,

en su crecimiento econémico.

13) Un articulo presentado por Claudia Aguilar, comento sobre administracion de recursos

humanos, considerando en las organizaciones un cambio continuo y que no

permanezcan estaticas, enfrentando los retos de diversas maneras; por tanto, cada

uno de los recursos que integran las organizaciones, debe moverse y ajustarse para

enfrentar dichos cambios de manera exitosa y ajustarse debidamente a ellos.

Capital: Cantidad de dinero o valor que produce interés o utilidad.

Humano: Relativo al hombre o propio de él.

Gestion: Efectuar acciones para el logro de objetivos.

Capital Humano: Aumento en la capacidad de la produccion del trabajo,
alcanzada con mejoras en las capacidades y competencias de los

trabajadores.

Dichos elementos por separado, no nos dan mucha claridad sobre su utilizacion

en el tema de administracion de recursos humanos, pero si los integramos nos

ayudan a buscar herramientas para encontrar la mejor manera de aumentar la

capacidad de los individuos dentro de la organizacion, de tal manera que podamos
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llegar a los resultados esperados, a través de su contribucién y del desarrollo de
habilidades para adquirir conocimientos.

14) Segun Gary Becker (1964), define la teoria del capital humano “como el conjunto de
las capacidades que un individuo adquiere por acumulacién de conocimientos
generales o especificos, de savoir-faire, etc.”. La teoria del capital humano distingue
dos formas posibles de formacion: La formaciéon general, adquirida en el sistema
educativo, formativo. La formacion especifica adquirida en el seno de una unidad de
produccion o de servicio, permite desarrollar al trabajador su productividad dentro de
la empresa, pero nada, o bien poco, fuera de ésta. En este caso, la financiacion se
asegura al mismo tiempo por la firma y por el trabajador. Se pretende con dicho
proyecto satisfacer las necesidades que requiere cubrir el capital humano dentro de la
organizacion, estableciendo las mejores maneras en las que el recurso humano sea
seleccionado para formar parte de esta y tenga las herramientas para su desarrollo
laboral y se logre llevar acabo estrategias en las que el personal sepa optimizar y

organizar mejor el recurso a tiempo.

15) Segun Alhama Belamaric, Rafael, en su articulo: Capital Humano. Concepto e
Instrumentacién, nos dice que el significado del concepto actual extendido de capital
humano, no ha variado mucho en los ultimos afios, aunque se ha tratado de mejorar,
pero desde hace cuatro décadas fue definido como el conocimiento y las habilidades
gue forman parte de las personas, su salud y la calidad de sus hébitos de trabajo
(Becker, G.); o es el aprovechamiento al maximo del aporte humano, que como activo

intangible se le asigna un valor y se considera como parte del capital.

16) Segun el periodista Thomas Stewart, para administrar y desarrollar el capital humano,
las empresas deben despojarse de todo sentimentalismo y reconocer que ciertos
empleados, aunque inteligentes y talentosos, no representan ventajas: la riqueza se

crea en torno de destrezas y talentos, que son: propios, en el sentido de que nadie los
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hace mejor y estratégicos, porque su trabajo crea el valor por el cual pagan los clientes.
Las personas que poseen esos talentos son bienes en los cuales se debe invertir. Los

demas son costos a minimizar; acaso, sus destrezas resulten valiosas en otra.

17) De acuerdo con Mary Parker Follett, cuando defini6é la Administracion como “lograr
resultados a través de las personas”, el éxito o fracaso de las organizaciones es
consecuencia del compromiso, habilidades, conocimiento y aporte de sus empleados.
Pero para hablar de compromiso la empresa tiene que brindar a las personas espacios
de participacion, lugares donde puedan aportar su creatividad, su energia y su “buen

hacer”, ya que estas son el recurso estratégico en la empresa.

18) Hernandez, Fernandez y Baptista (2000) definen el estudio exploratorio como aquel
que se efectua, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion
poco estudiado o que no ha sido abordado antes. Previamente las descripciones de
puestos ya han sido analizadas, sin embargo, nunca desde la perspectiva de hacerlas
especificas a cada empresa considerando las caracteristicas propias y los factores de

cambio, a través del uso de una metodologia.

19) Segun Naresh K. Malhotra en su libro: Investigacion de mercados: Las encuestas son
entrevistas con un gran niamero de personas utilizando un cuestionario predisefiado,

dicho cuestionario esté disefiado para obtener informacion especifica.

20) Para Richard L. Sandhusen, experto en mercadotecnia, autor de Mercadotecnia
Global, Mercadotecnia Internacional y Mercadotecnia: Las encuestas obtienen
informacion sistematicamente de los encuestados a través de preguntas. Estas

pueden ser encuestas en linea, personales o por teléfono.

21) La estructura organizacional, niveles de gestion y objetivos

Judith Cortés Mendez Pagina 16



4@5
O
arcv

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
DEL CENTRO DE VERACRUZ

Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la organizacién

Segun (Crespo2, 2013). Se pueden definir como metas asignadas y aceptadas, las
cuales requieren de actividades de mantenimiento, cada una de ellas perteneciente a
uno de los diferentes niveles de control, desde el estratégico hasta el nivel operativo
de mantenimiento. En términos generales, las estrategias direccionan y definen el plan
organizacional para lograr los objetivos, enfocandose en el "cdmo" se lograran.

La direccién de la unidad de mantenimiento debe ser coherente con los objetivos de
produccién y las metas estratégicas generales de la companiia y, del mismo modo,
debe existir coherencia en la definicion de estrategias, politicas, procedimientos,
estructura organizacional y decisiones en los diferentes niveles (Planificacién y
Estructuracion del trabajo de mantenimiento).

Dando énfasis al nivel de Disponibilidad, éste se define a partir de un nivel de servicio
0 produccion esperada (objetivo/meta), comprometida por la alta direccién de la
empresa y en consonancia con el presupuesto real. De esta forma, el nivel de
disponibilidad requerido es definido en funcion de la estrategia fijada. En
consecuencia, la lectura de este indicador se transforma en un input para el siguiente
nivel jerarquico (tactico), cuyas principales competencias apuntan a la eficaz
asignacion de los recursos disponibles (dinero, tiempo, personal de trabajo, etc.) y
evidentemente la planificacibon de las actividades de mantenimiento.
Consecuentemente, el nivel operativo, que tiene como input las decisiones tacticas,
busca la eficiente utilizacion de los recursos, considerando aspectos técnicos y

organizacionales.

22) Clima organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacion:
La comprension del fendbmeno organizacional, segun (Pérez, 2013). Es una necesidad
de todos los profesionales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de
personas y recursos en una sociedad moderna donde el avance acelerado de la
ciencia y la técnica la obliga a competir dentro de un mercado cuya dinamica esta

pautada fundamentalmente por el desarrollo.
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En la sociedad moderna los sistemas organizacionales marchan a la par de los
procesos de transformaciones sociales y han alcanzado una gran difusién de manera
tal que constituyen un medio a través del cual la sociedad busca soluciones a los
problemas que enfrenta.

La organizacién, considera a la sociedad como el sistema mas amplio, que la limita, le
pone condiciones y la transforma teniendo en cuenta el entorno con el que interacciona
constantemente de tal manera que contribuya a la mejora continua del sistema de
gestion de calidad.

La calidad de la vida laboral de una organizacién estd mediada por el entorno, el
ambiente, el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la
vida laboral constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucién a la institucién en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y
respeto.

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen
los miembros de una organizacién, su origen esta en la sociologia en donde el
concepto de organizacién dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la
importancia del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema
social. Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en ambientes
complejos y dinamicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen en el
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades, el
resultado de esta interaccidbn media en el ambiente que se respira en la organizacion.
El diagnéstico del clima proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que
afectan el comportamiento organizacional y permite desarrollar planes de
mejoramiento orientados al cambio de actitudes y conductas de los involucrados a
través del mejoramiento de los factores diagnosticados, con el fin de elevar los niveles
de motivacion y rendimiento profesional, incluso, algunas de las herramientas

examinan las causas y permiten a los encuestados plantear sus propias soluciones.

Judith Cortés Mendez Pagina 18



4@5
O
arcv

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
DEL CENTRO DE VERACRUZ

Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la organizacién

23) La autoevaluacion escolar y su impacto en el comportamiento docente, individual y
grupal, en la organizaciéon educativa:
Segun (Saldafa, 2005). La medida en que crece la necesidad de una mayor autonomia
en el trabajo escolar se requiere ser efectivamente responsable por los resultados
acompafiada con una transferencia creciente de responsabilidades hacia las escuelas,
mayores seran las expectativas que la comunidad colocara en el desempefio de sus
directivos. La gestion escolar pasa entonces a ser considerada como un componente
fundamental en lo que refiere al manejo de los recursos, a la efectividad en el
desempenio interno y externo, y con resultados de aprendizaje cuantificables para sus
estudiantes. Frente a esta mayor responsabilidad surge la necesidad de realizar
evaluaciones periédicas, buscando siempre los mejores resultados, generando
informacién relevante que permita identificar todo aquello que incide en una gestion
efectiva y de buena calidad. Cuando dicha calidad se convierte en un objetivo
institucional, corresponde entonces crear una cultura de autoevaluacion en cada
unidad educativa, de modo de asegurar que la preocupacién por la calidad se instala
en la escuela y, como consecuencia, la organizacién escolar pasa a asumir la
responsabilidad por su propio trabajo.
Las personas vinculadas a la organizacion, interna o externamente, representan la
estructura vital de la gestion de calidad y su desempefio dentro de la organizacién
permite explicar el éxito o fracaso de aquella. En esta concepcion de la gestion, la
calidad esta definida como la satisfaccion de las necesidades del cliente (persona) y
de sus expectativas razonables. El Modelo Europeo de Gestion de Calidad, adaptado
y aplicado a las escuelas publicas, constituye un instrumento para la autoevaluacion y
el mejoramiento de las instituciones educativas, tanto en términos de sus procesos
como de sus resultados (Ministerio de Educacién y Cultura de Espafia 1998). Dicho
modelo se ha elaborado a partir de los nueve criterios recomendados por la Fundacion
Europea para la Gestién de Calidad. Estos son:
Liderazgo: entendido como el comportamiento y la actuacion del equipo directivo y de

los docentes para conducir a la unidad educativa hacia la gestion de calidad.
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Planificacion y estrategia: referido a la vision, mision, valores y direccion estratégica
de la escuela y a la forma como se plasman en los proyectos educativos.

Gestion del personal: centrado en como se utiliza todo el potencial del personal para
el mejoramiento continuo del centro educativo.

Recursos: preocupado de la gestidn, utilizacion y conservacion de los recursos
materiales que llegan a la escuela.

Procesos: referido a cdmo se identifican, gestionan y revisan los procesos y a cOmo
se corrigen a fin de asegurar el mejoramiento continuo de la organizacion.
Satisfaccion del cliente: preocupado de los progresos del centro educativo en cuanto
a la satisfaccion de sus clientes.

Satisfaccion del personal: entendido como los avances obtenidos por la escuela
respecto a la satisfaccion de su personal.

Impacto en la sociedad: referido a qué ha conseguido el centro educativo para
satisfacer las necesidades y expectativas de la sociedad y del entorno en que se
encuentra inserto.

Resultados: entendido como logros de la unidad educativa en cuanto a su planificacion
y estrategia y también en relacién a la satisfaccion de las necesidades y expectativas
de los estudiantes, sus familias y en general de las comunidades.

A la luz de los antecedentes ya expuestos, esta investigacion-accion pretende
contrastar la siguiente hipotesis general: si se realiza un proceso de autoevaluacion
de la institucion educativa, con apoyo de agentes externos especializados, se
percibiran efectos en las personas y en la organizacion que necesitan ser
considerados y controlados previamente, si se aspira a la obtencion de resultados
satisfactorios para la organizacion.

En la medida en que los participantes perciben un mejoramiento de la capacidad de
planificacion, toma de decisiones, asignacion de recursos y, en general, la calidad del
accionar de la escuela, se puede esperar una tendencia a orientar su conducta en
congruencia con esta percepcion. El proceso de autoevaluacién requiere

necesariamente de la asesoria y acompafiamiento de especialistas en el tema.
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24) ldentificacion de necesidades de aprendizaje
La determinacion de las necesidades de aprendizaje segun (Perea, 2003). Es
indispensable para poder garantizar la calidad de los programas de superacion
profesional en cualquiera de sus variantes.
En el modelo propuesto para el incremento permanente de la calidad de los recursos
humanos en salud, siempre se debe partir del analisis de los procesos de salud y de
trabajo en instituciones concretas, a fin de poder comprender cual es la situacion
existente en el contexto valorado, siguiendo con la evaluaciéon del factor “recurso
humano”, o sea, de su desempefo profesional; empleando en todos los casos como
eje metodoldgico el de la problematizacion.
La vision por problemas, integradora e interdisciplinaria, se nutre permanentemente
de la realidad y de su valoracién colectiva y participativa, ya que se construye
colectivamente, lo que genera el compromiso por el cambio. Coincidimos con Rovere4
de que un problema es la “brecha” existente entre una realidad o un aspecto de la
realidad observada, y un valor o deseo de como debe ser esa realidad para un
determinado observador.
Una vez determinados los problemas esenciales, estaremos en condiciones de
identificar las necesidades de cada individuo y grupo estudiado. Por necesidad se
entiende “la condicion en que algo es necesario, deseable, util o buscado, algo que
uno desea o debe tener’ o “el impulso irresistible que hace que las causas obren
infaliblemente en cierto sentido”; y como sinénimos se establecen: escasez, carencia,
pobreza y estrechez, entre otros.
¢ Necesidades sociales
¢ Necesidades administrativas

e Necesidades individuales

Las necesidades sociales se determinan en el ambito de la comunidad, en

correspondencia con el contexto social, politico, econdmico y epidemioldgico. Las
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necesidades administrativas reflejan los requerimientos del Sistema de Salud y de la
fuerza laboral. Las necesidades individuales indican las aspiraciones y expectativas
de los diferentes grupos de trabajadores para incrementar la calidad de su

competencia y desempefio profesionales.

La determinacion de las necesidades de aprendizaje permitird a los directivos y
educadores organizar los procesos educacionales de posgrado, de forma tal que
permita compatibilizar los intereses sociales e institucionales con los individuales, asi
como apreciar cambios en los niveles de salud, calidad y pertinencia del desempefio,
el grado de satisfaccion de los trabajadores, de la poblacion y de la comunidad.

Haddad sefiala que no hay una necesidad educativa “pura”, como tampoco se
encuentra una que responda solamente a determinantes politicos o administrativos;
por lo que recomienda redimensionar la concepcion de “necesidad de aprendizaje”,
ampliando su alcance y denominandola “necesidad de intervencién”. Esto permitiria
interrelacionar las diferentes dimensiones de la calidad de los procesos educacionales

de posgrado, a saber:

e Dimension técnico-profesional

e Dimension interpersonal

e Dimensién ambiental,

e Dimension social

La necesidad del aprendizaje o de capacitacion se puede definir como la desviacion
real entre el desempefio practico del individuo y el que el Sistema de Salud tiene
previsto en esa funcion o puesto de trabajo, siempre que esta diferencia obedezca a
falta de conocimientos, preparacion o entrenamiento. Cuando el desempefio es inferior
por otras causas (organizativas, materiales, psicosociales u otras, ajenas al

conocimiento, aptitud y calificacion) el problema no tiene solucién con la capacitacion.

25) La autoevaluacion escolar y su impacto en el comportamiento docente, individual y

grupal, en la organizacién educativa
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Segun (Saldafa, 2005). La medida en que crece la necesidad de una mayor autonomia
en el trabajo escolar si es que se quiere ser efectivamente responsable por los
resultados- acompafiada con una transferencia creciente de responsabilidades hacia
las escuelas, mayores seran las expectativas que la comunidad colocard en el
desempefo de sus directivos. La gestion escolar pasa entonces a ser considerada
como un componente fundamental en lo que refiere al manejo de los recursos, a la
efectividad en el desempefio interno y externo, y con resultados de aprendizaje
cuantificables para sus estudiantes. Frente a esta mayor responsabilidad surge la
necesidad de realizar evaluaciones periédicas, buscando siempre los mejores
resultados, generando informacion relevante que permita identificar todo aquello que
incide en una gestién efectiva y de buena calidad. Cuando dicha calidad se convierte
en un objetivo institucional, corresponde entonces crear una cultura de autoevaluacién
en cada unidad educativa, de modo de asegurar que la preocupacion por la calidad se
instala en la escuela y, como consecuencia, la organizacion escolar pasa a asumir la
responsabilidad por su propio trabajo.

Las personas vinculadas a la organizacion, interna o externamente, representan la
estructura vital de la gestion de calidad y su desempefio dentro de la organizacién
permite explicar el éxito o fracaso de aquella. En esta concepcion de la gestion, la
calidad esta definida como la satisfaccion de las necesidades del cliente (persona) y
de sus expectativas razonables. EI Modelo Europeo de Gestion de Calidad, adaptado
y aplicado a las escuelas publicas, constituye un instrumento para la autoevaluacion y
el mejoramiento de las instituciones educativas, tanto en términos de sus procesos
como de sus resultados (Ministerio de Educacion y Cultura de Espafia 1998). Dicho
modelo se ha elaborado a partir de los nueve criterios recomendados por la Fundacién
Europea para la Gestién de Calidad. Estos son:

Liderazgo: entendido como el comportamiento y la actuacion del equipo directivo y de
los docentes para conducir a la unidad educativa hacia la gestion de calidad.
Planificacion y estrategia: referido a la vision, mision, valores y direccion estratégica

de la escuela y a la forma como se plasman en los proyectos educativos.
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Gestion del personal: centrado en como se utiliza todo el potencial del personal para
el mejoramiento continuo del centro educativo.

Recursos: preocupado de la gestion, utilizacion y conservacion de los recursos
materiales que llegan a la escuela.

Procesos: referido a cdmo se identifican, gestionan y revisan los procesos y a cOmo
se corrigen a fin de asegurar el mejoramiento continuo de la organizacién.
Satisfaccion del cliente: preocupado de los progresos del centro educativo en cuanto
a la satisfaccion de sus clientes.

Satisfaccion del personal: entendido como los avances obtenidos por la escuela
respecto a la satisfaccion de su personal.

Impacto en la sociedad: referido a qué ha conseguido el centro educativo para
satisfacer las necesidades y expectativas de la sociedad y del entorno en que se
encuentra inserto.

Resultados: entendido como logros de la unidad educativa en cuanto a su planificacion
y estrategia y también en relacién a la satisfaccion de las necesidades y expectativas
de los estudiantes, sus familias y en general de las comunidades.

A la luz de los antecedentes ya expuestos, esta investigacion-accion pretende
contrastar la siguiente hipotesis general: si se realiza un proceso de autoevaluacion
de la institucion educativa, con apoyo de agentes externos especializados, se
percibiran efectos en las personas y en la organizacibn que necesitan ser
considerados y controlados previamente, si se aspira a la obtencién de resultados
satisfactorios para la organizacion.

En la medida en que los participantes perciben un mejoramiento de la capacidad de
planificacion, toma de decisiones, asignacion de recursos y, en general, la calidad del
accionar de la escuela, se puede esperar una tendencia a orientar su conducta en
congruencia con esta percepcion. El proceso de autoevaluacion requiere de la

asesoria y acompafiamiento de especialistas en el tema
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Conclusiones

Hoy en dia muchos procesos de capacitacion de personal se llevan a cabo por las compafias
con el fin de que el personal sea mucho mas competente y productivo. Para designar el capital
humano de una organizacién se utiliza el concepto de recursos humanos. Las empresas
dependen en absoluto de la capacidad y el talento de sus empleados, que son claves para
que la compaiiia logre el éxito. Muchas veces se dice que una empresa es tan buena como
buenos sean sus empleados, y por eso los departamentos de recursos humanos ponen mucha

atencion en la seleccion, gestion y optimizacion del personal.

De acuerdo a las soluciones dadas por los autores citados anteriormente el presente trabajo
tiene por objetivo el asignar el capital humano acorde a las necesidades de la organizacion,
evaluando el comportamiento de las organizaciones que han presentado una problematica
similar y la forma en que han dado solucién algunos autores. Con base a los resultados se
deben realizar una serie de pasos generales para la asignacién del capital humano. A

continuacion, se presentan:

Reclutamiento y seleccion

Administrar sueldos y salarios

Planeacion y evaluacion del capital humano
Evaluacién del desempefio

Administracion de retribuciones

Relaciones laborales

Servicios y prestaciones

Higiene y seguridad

© ©® N o g bk~ 0w DdPRE

Capacitacion, desarrollo y aprendizaje organizacional

10. Andlisis de puestos
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La administracion del capital humano consiste en lograr un mejor desempefio,
aprovechamiento, acrecentamiento y mejora en las capacidades, habilidades, experiencias,
conocimientos y competencias del personal, con la finalidad de establecer un clima
organizacional optimo que mejore el desarrollo de la organizacion. Es lo que debera realizar
la Supervisibn de Educaciéon Fisica, que fomente la asignacion del capital acorde a sus

necesidades.

1.2 Planteamiento del Problema

Al realizar un andlisis FODA en la Supervisién de Educacion Fisica Federalizada #39T, se
pudo visualizar la situacion actual en la que se encuentra, el problema radica que los
reglamentos no estan satisfaciendo las necesidades de la supervision y es por eso que se
necesita realizar un cambio en la organizacion, realizando un proyecto en el area de recursos
humanos el cual es asignar el capital humano acorde a las necesidades de la organizacion.
De igual manera al no contar la supervision con un organigrama establecido, no tienen bien
definido qué tipo de personas necesitan para llevar a cabo las actividades de la empresa,
realizando un organigrama especifico, se representaria la estructura en la que esta
conformada la supervision y asi se mostraria las relaciones entre sus diferentes partes y la
funcién de cada uno de ellos, asi como las personas que trabajan en la misma. El tiempo
establecido para darle solucién a los inconvenientes mencionados, seria de cuatro meses,

iniciando el 08 de enero y terminando 06 de abril.

Preguntas de investigacion

Q ¢ Cuales estrategias y lineas de accidn se deben implementar para la optimizacion del

capital humano?
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Q ¢Como lograr identificar las técnicas de reclutamiento y seleccion del personal
apropiado?

Q ¢Qué andlisis sera el correcto para la identificacion de las necesidades de la
organizaciéon?

O ¢ Como dirigir al personal de nuevo ingreso o en proceso de rotacion?

1.3Objetivos

Objetivo general

Implementar la asignacion del capital humano en la Supervision de Educacién Fisica
Federalizada 39T, mediante un analisis de las necesidades de la organizacion, para realizar

un cambio y lograr la estabilizacién de la empresa en un lapso de 4 meses.

Objetivos especificos

o Realizar un analisis DAFO para detectar las necesidades de la organizacion, e
implementar la asignacion del capital humano dentro de la supervision.

o Detallar estrategias y lineas de accion para la optimizacion del capital humano.

o Disefiar un programa de induccion dirigido al personal de nuevo ingreso o en proceso
de rotacion.

o Establecer técnicas de reclutamiento y seleccion de personal mas apropiadas para la

supervision.
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1.4 Definicion de variables

En esta investigacion se definen las variables como Necesidades, Recursos Humanos y
Organizacion, ya que con el desarrollo de estas palabras se ird describiendo la informacion
recabada.

1.5 Hipotesis

Si se establece la asignacion del capital humano y la implementacién de un organigrama
especifico dentro de la organizacion, tomando en cuenta las condiciones del entorno en el
cual es desempefiado, se lograra seleccionar y optimizar de mejor manera el recurso humano,

cubriendo las necesidades de dicha organizacién.

1.6 Justificacién del Proyecto

El capital humano de una empresa es sin duda alguna uno de los elementos mas importantes
a la hora de evaluar los rendimientos generales de la misma y también de proyectar sus
posibilidades a futuro, porque se refiere al valor econémico, potencial de la mayor capacidad
productiva, siendo la suma total de conocimientos y habilidades de los trabajadores que la
empresa puede utilizar para promover sus objetivos. Es por ello que el proyecto que se tiene
planeado llevar a cabo en la Supervision de Educacion Fisica Federalizada #39T, es de mucha
utilidad porque se asignara el capital humano acorde a las necesidades que presenta la
organizacion. Esperando que dicho proyecto aporte beneficios satisfactorios, los cuales
permitan mejorar el ambito laboral de la supervision, impactando de forma positiva en el

personal de trabajo, haciéndolos mucho mas eficientes y productivos. Lo novedoso de este
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proyecto es que se reasignara el personal, llevando cambios en la dinAmica organizacional o
en la distribucion de tareas, realizando junto con ellos, las funciones que ejercen cada uno y

vean quienes son las personas que estan involucradas en la organizacion.

1.7 Limitaciones y Alcances

El presente estudio explorara la situacion en la que se encuentra la Supervision de Educacion
Fisica Federalizada #39T, para la asignacién del capital humano acorde a las necesidades de
la supervision. El periodo de tiempo de recoleccion de la informaciébn comprende un

cuatrimestre de duracién a partir de enero de 2018.

1.8 La Empresa (Supervision de Educacion Fisica Federalizada #39T)

Descripcion de los siguientes puntos:

a) Historia

La Secretaria de Educacion de Veracruz, es un balance contemporaneo sobre lo que ha
representado y representa la educacion para México y en particular para nuestra entidad, ya
gue la educacion es la base firme de toda sociedad, en ella descansan los ideales mas altos
de prosperidad, igualdad y bienestar. Un pueblo educado conoce las raices que lo sostienen
y aspira a mejorar el porvenir de su comunidad. La educacion fisica es aquella disciplina que
abarca todo lo relacionado con el uso del cuerpo humano, ayudando a la formacion integral
de cada ser humano. Antiguamente la educacion fisica consistia en hacer gimnasia para

aumentar la fuerza, agilidad, flexibilidad y resistencia. Nacio a principios del siglo XIX en Suiza
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y Alemania. La educacion fisica como hoy la entendemos se origina a través de las actividades
fisicas que el hombre trato de sistematizar en la antigiiedad para mejorar su condicion fisica.
En el afio de 1959 se autoriza la creacion de escuela normal de educacion fisica, hoy facultad
de educacion fisica, perteneciente a la universidad veracruzana, regién Veracruz — Boca del
Rio, siendo fundada en el afio 1960.

Es por ello que la secretaria de educacién de Veracruz se encuentra de la siguiente manera:

= Secretaria de Educacién de Veracruz

= Subsecretaria de Educacion Basica

= Direccién General de Educacion Basica

= Direccién General de Educacion Fisica Federalizada
= Jefatura de Sector de Educacion Fisica Federalizada
= Supervisién de Educacion Fisica Federalizada

= Docentes a clase directa

Antes del 2009 existian 13 inspecciones generales de educacion fisica federalizadas en el
estado de Veracruz. El 05 de noviembre del mismo afio se realizé una restructuracion en el
sistema educativo federal, por lo que se crearon 2 inspecciones mas, siendo un total de 15,
creandolos con las claves 30FZF correspondientes a las inspecciones generales, cada una

es integrada por 4 coordinaciones o supervisiones d educacion fisica con clave 30FFS.

Es asi como se crea el centro de trabajo 30FFS0039T de Cérdoba, junto con otras 3, con
claves 30FFS0037V, 30FFS0038U Y 30FFS0040I, integrando la inspeccion general
30FZF0010Y de Cérdoba.

El proyecto que se eligid para llevar a cabo fue en la Supervision de Educacion Fisica
Federalizada #39T, el cual es asignar el capital humano acorde a las necesidades de la
organizacion. La Supervision #39T se encuentra ubicada en la calle 28 N° 1908 Col. Nuevo

San José.
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Mision

La Direccién de Educacion Fisica federal en el Estado de Veracruz tiene como propdésito la
formacion y apoyo integral de docentes y alumnos en las ciencias aplicadas a la Educacion
Fisica, para atender con eficiencia, ética, equidad, respeto y responsabilidad las actividades
docentes para coadyuvar en el perfil de egreso de la Educacion Basica, la cultura fisica, el

deporte y la recreacion.
Vision

Para el afio 2016 La Direccidon de Educacion Fisica federal en el Estado de Veracruz es
reconocida a nivel nacional, regional y local, por difundir educacion para la salud, a través del
deporte y la recreacién, el conocimiento en las ciencias aplicadas a la actividad fisica, a través
del fortalecimiento en las areas de docencia, gestion académica, investigacion, vinculacion,
extension de servicios, recreacion, difusion de la cultura fisica; dirigida a atender las
necesidades de formacién y actualizacion de sus docentes, asi como satisfacer las demandas

del sector educativo, social y gubernamental.
Valores

+ Disciplina
+ Respeto
+ Amor

+ Equidad

Supervisar el trabajo docente realizando un andlisis Interno de la empresa identificando
FORTALEZAS:

o Talento humano
o Participaciéon y compromiso por parte del cuerpo laboral

o Experiencias previas
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o Disefios de instrumentos de evaluacion

Andlisis Interno de la empresa identificando DEBILIDADES:

o Disminucion en el interés y motivacién del cuerpo estudiantil para lograr los objetivos
planeados

o Posible reforma de reglamentos

o Limitaciones en el factor tiempo

o No contar con un organigrama especifico

Analisis Externo de la empresa identificando OPORTUNIDADES:

o ldentificacion de habilidades individuales de liderazgo
o Cohesion de grupo de trabajo

o Oportunidad de crecimiento

Andlisis Externo de la empresa identificando AMENAZAS:

o Tiempo y lapsos de entrega de correcciones
o Aumento en los costos regulares
o Aumento en los procesos administrativos

o Falta de compromiso en los equipos de supervision

Se puede observar que de acuerdo al analisis FODA realizado, que se requiere optimizar
sus horarios y tiempos para la mayor la organizaciéon en la que se encuentran dentro del
area en la que se desempefan, dando mas prioridad a otros asuntos que se pretendan

realizar durante sus horas laborales.

Judith Cortés Mendez Pagina 32



4@5
O
arcv

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
DEL CENTRO DE VERACRUZ

Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la organizacién

b) Procesos que realizan en la empresa

La Educacion Fisica es la disciplina pedagoégica que busca intervenir intencional y
sistematicamente en la formacion integral de los alumnos a través de su incidencia especifica
en la constitucion y desarrollo de su corporeidad y motricidad, en la relacion con los otros y

con el ambiente.

El proceso que realizan en la Supervision Federalizada 39T, junto con las demés de la zona
es trabajar con los demas supervisores para conferir sentido y significacion a las diversas
tareas que desarrolla cada integrante del equipo con las instituciones de su area.

Elaboran una planificacion estratégica, que implique la identificacion de problemas,
entendidos como ambitos de intervencién posible a partir de los que se disefien y prioricen las
acciones necesarias para el logro de las metas propuestas.

En cuanto a gestion curricular, es imprescindible que el supervisor propicie junto a los
profesores la construccion de acuerdos respecto de los proyectos pedagdgicos a implementar
a nivel de la institucién, del distrito y de la regién. Ademas, que asesora a los equipos de
conduccién y a la comunidad en relacion con el sentido formativo del area en cada nivel, asi

como también brinde herramientas para fortalecer las posibilidades de orientacién del director.

Por otra parte, dentro de su gestién institucional, fortalece las redes de comunicacion para

optimizar la circulacién de la informacién con sus pares, directivos y docentes.

Gestiona junto a los equipos de conduccion los lugares alternativos para el dictado de la clase
cuando estos son insuficientes en las instituciones, da a conocer la documentacién vigente
referida a la normativa y al disefio de los proyectos. Asesora a directivos y docentes respecto
de la conformacion de los horarios y el uso de los espacios, la normativa vigente, y los

enfoques disciplinarios y didacticos para la tarea pedagogica especifica.
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En cuanto al eje politico social, el supervisor promueve la construccion de redes
interinstitucionales como, por ejemplo, acuerdos con directores de deportes, y otros
representantes del municipio para tareas colaborativas que posibilitan la concrecién de los
lineamientos de la Politica Educativa Jurisdiccional y optimiza la realizacion delos proyectos

pedagogicos.

Propicia acuerdos con organismos de gobierno e instituciones privadas de su municipio para
optimizar los espacios disponibles para las clases del area. Como, por ejemplo, eventos
deportivos y concursos de escolta.

Asesora a los docentes en la implementacion de estrategias que atiendan a la diversidad,
contribuyan a la permanencia, fortalezcan la relacion entre la escuela y la familia y aseguren
la inclusion a partir de propuestas que tomen en cuenta a los alumnos en las que cada uno

sea reconocido en su singularidad, sus intereses, posibilidades y limitaciones.

El supervisor lleva adelante una gestion democrética y participativa, facilita la comunicacion,
tiene la capacidad de escuchar, favorece procesos reflexivos, respeta el disenso, construye
consensos a través de la argumentacion y de la justificacion de las posiciones que se asuman
y las decisiones que se toman. Este accionar facilita la pertenencia de los docentes a un

proyecto pedagdgico distrital, colectiva y solidariamente construido.

Estas procesos posibilitan a los docentes la apropiacion de estrategias para una gestiéon
participativa de las clases que permite avanzar en una democratizacién de las practicas
escolares, donde la voz de los alumnos sea escuchada y la organizacion participativa se

fortalezca.

C) Impacto en el area de mercadotecnia

Una de las dimensiones esenciales del proceso de organizacion social de la educacion fisica,
se trata del colectivo, condicién que modifica el comportamiento humano que se relaciona con

indicadores tales como: la capacidad de relacionarse en colectivo, la interculturalidad y la
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comunicacion intergrupal, de las cuales se desprenden multiples indicadores de impacto en

dependencia de la intencionalidad u objetivo de los investigadores.

En la contemporaneidad el desarrollo cientifico-tecnolégico en las ideas pedagdgicas,
relacionadas con la educacion fisica, pretende tecnificar los procesos educativos donde la
relacion recursos-esfuerzos-resultados se enfoca principalmente en la eficacia de los
indicadores de analisis preestablecido, que a su vez son los que se tienen en cuenta para

evaluar el impacto social de los que participan en dicho proceso.

La concepcion de Educacion Fisica Plural, es defendida por Jocimar Daolio, a partir de sus
incursiones tedricas en el campo de la Antropologia Social, parte de la interpretacion del
movimiento humano en cuanto manifestacion de cultura, de una cultura propia, definida por la
historia del cuerpo y de las vivencias de cada uno, para hacer una critica a la gran mayoria
de los profesionales de la Educacién Fisica. Estos profesionales, segun él, no tienen la
costumbre de observar y valorar las diferentes formas de expresién de movimientos presentes
en un aula, desconsiderando todas las diferencias culturales existentes entre grupos de
estudiantes. Aunque esta corriente limita su estudio al movimiento humano en el orden del
cuerpo, no deja de ser un acercamiento importante que asume el complejo de significados del
movimiento corporal, desde esta perspectiva se puede penetrar en las interioridades
expresivas concebidas como indicadores para comprender el comportamiento de los diversos

grupos humanos.

La Educacion Fisica es definida por Gruppe, como "el ejercicio fisico elegido de conformidad
con unos criterios pedagdgicos, el cual abarca formas de juego, de gimnasia y deporte
individual y colectivo" donde se destaca la estrecha interrelacion entre educacion fisica y
deporte y el papel del deporte no solo como un fin en si mismo sino como un medio educativo

de la Educacién Fisica.

De este concepto se pueden considerar como criterios para evaluar impacto los indicadores

através de los cuales puede medirse el nivel de influencia educativa de las actividades fisicas,
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desde lo didactico y pedagogico. Para adentrarnos en este andlisis debe saberse qué

entender por indicador en esta valoracion y como pueden clasificarse los mismos.

Segun Sanchez (2003) indicador es “Una sefal que muestra tendencia. Una herramienta para
simplificar, medir y comunicar informacion. Un indicador permite representar un conjunto de
datos en el tiempo y asi visualizar los cambios generados por el accionar del SCIT. Es parte
de la vida cotidiana, no nos muestra todo, pero nos puede ayudar a ver como hemos mejorado

en el tiempo. Es una guia para nuestras acciones y decisiones.”

Desde el punto de vista cientifico Arnold (1992,) interpreta la educacion fisica o el
"movimiento" como un campo de estudio como un area de conocimiento que, para lograr su
desarrollo tedrico y préactico, implica necesariamente a otras disciplinas tales como:
antropologia, fisiologia, psicologia, biomecéanica, estética, ética, sociologia, historia y filosofia,
entre otras. Ello evidencia que la educacion fisica ademas de tener un caracter particular y
especifico de disciplina, también presenta caracteristicas multidisciplinares e
interdisciplinares. Desde esta perspectiva se amplia el universo de impacto social y cultural
de esta disciplina; es decir, lo fisico funciona como lo fenoménico y el resto de las aristas del

saber como lo consustancial que debe ser evaluado en calidad de impacto.

La dimension externa de lo fisico es solo una arista de la finalidad de los ejercicios, desde
este punto de vista responde a la finalidad educativa del cuerpo, aspecto que forma parte del

complejo de indicadores a tener en cuenta en la formacion integral del individuo.

Por otra parte, la actividad fisica como eje central de la educacion fisica y el deporte, como
afirma Pedraz (2009) “es una cualidad sustancial al ser vivo, que en el hombre ha adquirido
una dimensién mas alla de lo puramente biolégico y funcional. En este sentido, el movimiento
humano hay que entenderlo como fuente de conocimiento y comunicacion, de sentimientos y
emociones, de placer, de salud o de ocio. Estos aspectos distintivos del comportamiento
humano, unidos a los puramente biol6gicos, anatdmicos y mecanicos estan siendo
estudiados, cada vez mas por la ciencia. En esta concepcién se revelan nuevos elementos

gue evidencian la necesidad de evaluar nuevos indicadores de impacto, es decir, el
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conocimiento que se puede transmitir en el marco de la actividad fisica, el aspecto

comunicoldgico y los sentimientos que se manifiestan”.

La planificacion, mediciéon del impacto de la educacion fisica es un elemento importante a
considerar en la evaluacion del nivel de satisfaccion de las necesidades prioritarias del
desarrollo social, econémico y productivo del pais y por tanto en la planificacion de las
acciones para lograr los objetivos que se pretenden alcanzar estratégicamente desde esta
disciplina. En este sentido, resulta necesario tener una herramienta que facilite la medicién
del impacto de los resultados de la mercadotecnia aplicados en la educacién fisica y que
deben estar a disposicion de todos los elementos que integran el Sistema de Ciencia y Técnica

en todos los niveles de la sociedad.

d) Mercado de impacto de los productos o servicios brindados por la empresa

Es la experiencia de aprendizaje planificada, progresiva e inclusiva que forma parte del
curriculo en educacion infantil, primaria y secundaria. En este sentido, la EFC actia como
punto de partida de un compromiso con la actividad fisica y deporte a lo largo de la vida. La
experiencia de aprendizaje que se ofrece a los nifios y jovenes a través de las clases de
educacion fisica debe ser apropiada para ayudarles a adquirir las habilidades psicomotrices,
la comprensién cognitiva y las aptitudes sociales y emocionales que necesitan para llevar una

vida fisicamente activa.

El producto son todas las clases de actividad fisica que contribuyen a la buena forma fisica,
al bienestar mental y a la interaccion social. Incluyen el juego, el esparcimiento, el deporte
organizado, improvisado o competitivo y los juegos o deportes tradicionales, dirigidos al
educado. El impacto es referente al publico objetivo de los programas, que en este caso es la

experiencia que él educado va ejerciendo.
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CAPITULO 2. METODOLOGIA

Introduccién

A lo largo de este capitulo determinaremos el método mediante el cual propondremos un
modelo mas adecuado para la generacion de descripciones de puestos, asignando de este
modo el capital humano acorde a las necesidades de la Supervision; asimismo se definira el
tipo de investigacion a realizarse. Se realizara un organigrama que presente de forma gréfica
la jerarquia de la organizacién. Al igual que con el andlisis FODA realizado anteriormente, se
mostraran las estrategias obtenidas de dicho analisis. También se realizar4 una encuesta de
satisfaccion a los empleados de la Supervision. Finalmente, se establecerdn nuestras

necesidades de informacion y la manera en la que esta sera recopilada.
Necesidad de obtener informacion

La descripcién de puestos segun (Ponce, 1952) es un tema fundamental en la literatura sobre
el area de recursos humanos y de administracién de personal, sin embargo, la teoria, en el
mayor de los casos, hace referencia a un formato estandarizado que no cumple ya con las
necesidades en constante cambio y evolucién. Es la razén por la que consideramos la
importancia de revisar las teorias y proponer una metodologia que permita incorporar los

cambios de las empresas en la medida en las que éstas evolucionan.
Especificacion de los objetivos de investigacion

Tras haber detectado la necesidad de generar descripciones de puestos para asignar el capital

humano acorde a las necesidades de la empresa, han sido planeados los siguientes objetivos:
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Objetivo general:

Implementar la asignacion del capital humano en la Supervision de Educacion Fisica
Federalizada 39T, mediante un andlisis de las necesidades de la organizacion, para realizar
un cambio y lograr la estabilizacion de la empresa en un lapso de 4 meses.

Determinacién del disefio de la investigacion y fuentes de datos

Dada la finalidad de la metodologia de describir los puestos de las empresas, podria
considerarse el presente proyecto como descriptivo, sin embargo, como la finalidad del
proyecto es la asignacion del capital humano acorde a las necesidades de la organizacion,

este estudio es de caracter exploratorio y no descriptivo.

Hernandez, Fernandez y Baptista (2000) definen el estudio exploratorio como aquel que se
efectla, cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado
0 que no ha sido abordado antes.

La informacion para el desarrollo del proyecto de fuentes principalmente primarias, como son
libros y articulos. Es importante enfatizar que parte de la es proporcionada por la empresa en

estudio.

Procedimiento de recoleccién de datos

Para realizar la recoleccion de datos Hernandez, Fernandez y Batista (2000) sugieren tres
puntos importantes a considerar, los instrumentos de medicion, la aplicacion de los mismos y

por ultimo, la codificacion.

Andlisis funcional
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El analisis funcional segun (Rudin, 2002) es producto de la escuela funcionalista de Inglaterra,
surgié de la intencion de desarrollar y adaptar un adecuado sistema de formacion y
capacitacion en ese pais en el afio de 1980. Para el afio de 1986 se formé el Sistema Nacional
de Competencias, NVQ por sus siglas en inglés, asi como el Consejo Nacional (NCVQ). Sin
embargo, este modelo se fue adecuando y mejorando conforme se encontraron sus limites y

deficiencias de la propuesta original.

El objetivo primordial de la herramienta es el de analizar y comprender las relaciones entre el
sistema y el entorno. Es importante enfatizar que si bien analiza a la organizacién o funcién
busca destacar la importancia de su entorno, y con ello no nos referimos solo al entorno

interno, si no al mercado, la tecnologia, las relaciones sociales e institucionales.

Problema resultado y posibles soluciones son las fuentes de informacion que permiten el
desarrollo del andlisis funcional, al buscar este las causalidades entre estrategias de solucién

y resultados. En resumen, el analisis funcional es un instrumento comparativo.

Técnica de funcion de puestos

De acuerdo con Fletcher (2000) esta técnica es Gtil cuando se analizan puestos. Utilicelo si
desea dividir los puestos en las tareas que lo constituyen. Si bien el nombre correcto de esta
técnica es funcién de puesto, lo que identifica son habilidades. Este instrumento tendra la

finalidad de corroborar la informacion obtenida en el analisis funcional.

Andlisis fundamental

De acuerdo con (Rudin, 2002) consiste principalmente en detectar el propésito fundamental
de cada uno de los puestos y comenzar a desglosarla en funciones cada vez mas pequefias

y especificas, que daran como resultado los elementos de competencias.
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Se comienza por determinar primero cuales son las funciones claves para que se lleve a cabo
el propésito fundamental. Una vez que se obtienen las funciones claves se determinan cuéles
son las funciones principales correspondientes a cada una de las funciones claves, siguiendo
el mismo proceso se obtienen las unidades de competencia (funciones basicas) a partir de las

funciones principales, a continuacién se presenta un modelo que aclara de forma grafica este

proceso.
J0ué hay que hacer?
[ ComaT)
PROPOSITO FUNCION | FUNCION Uﬁﬁ'}'ﬁﬁﬁ :
PRINCIPAL CLAVE [ | PRINCIPAL [ ] COMPETENCI
i Funcion basica)
FUNCION | | FUNCION o
CLAVE PRINCIPAL MEETENCL

{Funeion basica)

(Para qué?

h

llustracion 1 Esquema general de un mapa funcional

El esquema anterior representa un mapa funcional, el cual desglosa el propdsito principal en
las funciones claves, las cuales posteriormente se profundizan por medio de las funciones
principales, quienes finalmente son explicadas por medio de las unidades de competencia.
De acuerdo con Vargas, Casanova y Montanaro (2001) si este esquema se lee hacia la
derecha nos dice como y qué es necesario hacer, si lo leemos en el sentido opuesto nos

contesta el para qué.
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De acuerdo con Mertens (1996) de este andlisis surgiran cuatro grupos de competencias
laborales:

Resultados de las tareas
Gestion / Organizacion de las tareas

Gestion de situaciones imprevistas

YV V V V

Ambiente y condiciones de trabajo

Los cuatro elementos anteriores tienen que surgir siempre que se haya llevado correctamente

el instrumento.

El objetivo final de este instrumento es la obtencion de elementos de competencia, es decir

las competencias especificas motivo de nuestro estudio.

Organigrama

Un organigrama segun (Ponce, 1952) es un esquema de la organizacién de una empresa,
entidad o de una actividad. El término también se utiliza para nombrar a la representacion

gréafica de las operaciones que se realizan en el marco de un proceso industrial o informatico.

Permite analizar la estructura de la organizacion representada y cumple con un rol informativo,

al ofrecer datos sobre las caracteristicas generales de la organizacion.

Los organigramas pueden incluir los nombres de las personas que dirigen cada departamento

o divisién de la entidad, para explicitar las relaciones jerarquicas y competencias vigentes.

De esta manera, los organigramas deben representar de forma grafica o esquematica los
distintos niveles de jerarquia y la relacién existente entre ellos. No tienen que abundar en

detalles, sino que su mision es ofrecer informacién facil de comprender y sencilla de utilizar.
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Pueden mencionarse tres tipos de organigrama. Los organigramas generales son aquellos
gue ofrecen una vision simplificada de la organizacion, ya que sélo exhiben la informacién
mas importante. Los organigramas analiticos, en cambio, muestran datos méas detallados y
son mas especificos. Por ultimo, los organigramas suplementarios son un complemento de

los analiticos.

Se puede decir que cualquier empresa, entidad o institucion cuenta con su propio
organigrama. Asi, existe el mismo tanto en cualquier ayuntamiento como en cualquier

compafiia privada o en los diversos ministerios gubernamentales.

Direccion
General

Dirsccis Dieccion Dieccion

Bl EEEE B BE Rl

llustracion 2 Esquema general de un organigrama
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Andlisis DAFO

El DAFO (iniciales de Debilidades, Amenazas, Fortalezas y Oportunidades), segun Roberto
Espinosa (2013) es una herramienta que permite al empresario analizar la realidad de su
empresa, marca o producto para poder tomar decisiones de futuro.

Ayuda a plantearnos las acciones que deberiamos poner en marcha para aprovechar las
oportunidades detectadas y eliminar o preparar a la empresa contra las amenazas, teniendo

conciencia de nuestras debilidades y fortalezas.

El andlisis DAFO se divide en dos partes:

« Anadlisis interno: (Fortalezas y Debilidades)

En esta fase se realiza una fotografia de la situacion de la empresa o proyecto

empresarial considerando sus Fortalezas y sus Debilidades.

« Andlisis externo: (Amenazas y Oportunidades)
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INTERNOS

Fuerzas

Definicion de Debilidades

* Deseo de cambio en POt aeio
estrategias a partir del elclaustro e

pbis * Localizacién del i =
Analisis DAFO e Edificio pequefio

2 * Abundante
* Percepcion de R
educacion de calidad
Oportunidades Opciones FO
E * Apoyo del * Formacion del Opciones DO
ayuntamiento profesorado para la * Mejoras en el
x * Apoyo de AMPA realizacion del proyecto | edificio con fondos
T * Concesion de un * Coordinacion con locales y del AMPA
E proyecto autonémico AMPA y Ayto.
N Opciones FA Opqon'e's oA
0 Amenazas o S * Informacién sobre
SEi * Campana de difusion
* Padres poco implicados S el centro y sus
S de actividades y :
* Malos accesos necesidades a
resultados

padres y Ayto.

llustracion 3 Imagen de un Analisis DAFO

Tanto las Amenazas como las Oportunidades pertenecen al mundo exterior de la empresa
pero deberian ser tenidas en cuenta bien para superarlas, en el caso de las amenazas, o bien

para aprovechar las oportunidades que brinda el mercado exterior.

Una vez realizado el analisis, es necesario definir una estrategia que lleve a potenciar las
fortalezas, superar las debilidades, controlar las amenazas y beneficiarse de las

oportunidades.
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Encuesta

Las encuestas segun Etzel y Walker, son un método de investigacion y recopilacion de datos,
utilizadas para obtener informacion de personas sobre diversos temas. Las encuestas tienen
una variedad de propositos y se pueden llevar a cabo de muchas maneras dependiendo de la
metodologia elegida y los objetivos que se deseen alcanzar.

Los datos suelen obtenerse mediante el uso de procedimientos estandarizados, esto con la
finalidad de que cada persona encuestada responda las preguntas en una igualdad de
condiciones para evitar opiniones sesgadas que pudieran influir en el resultado de la
investigacion o estudio. Una encuesta implica solicitar a las personas informacion a través de
un cuestionario, este puede distribuirse en papel aunque con la llegada de nuevas tecnologias
es mas comun distribuirlas utilizando medios digitales como redes sociales, correo electronico,
codigos QR o URLS.

La encuesta es uno de los métodos mas utilizados en la investigacion de mercado porque
permite obtener informacion real directamente de los consumidores. Por ello, es indispensable
gue los profesionales de la mercadotecnia e investigadores sepan exactamente la definicién

de encuesta.

Segun Naresh K. Malhotra en su libro: Investigacion de mercados: Las encuestas son
entrevistas con un gran numero de personas utilizando un cuestionario predisefado, dicho

cuestionario esté disefiado para obtener informacion especifica.

Para Richard L. Sandhusen, experto en mercadotecnia, autor de Mercadotecnia Global,
Mercadotecnia Internacional y Mercadotecnia: Las encuestas obtienen informacion
sisteméticamente de los encuestados a través de preguntas. Estas pueden ser encuestas en

linea, personales o por teléfono.

En sintesis una encuesta es una técnica o método de recoleccién de informacion en donde se
interroga de manera verbal, escrita o digitalmente a un grupo de personas con el fin de obtener

determinada informacion necesaria para una investigacion.
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ENCUESTA

Encuesta: Encuesta de satisfaccion con el curso

Comentario:
Déjanos tus opiniones y comentarios acerca del curso que has realizado.

Sobre el curso

Envianos tu opinién sobre el curso.

1. En tu opinién, el curso ha sido...
Seleccione la respuesta adecuada (obligatorio)
) Muy interesante
Z) Interesante
©) Poco interesante
7 Nada interesante

_ Otros 0/25

EmreEr la encuesta

llustracion 4 Imagen de una encuesta
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CAPITULO 3. DESARROLLO DEL PROYECTO

Organizacion de la tesina

Se presenta a continuacion un cronograma de actividades, donde se visualiza el proceso a
seguir para elaborar la propuesta del proyecto “Asignar al capital humano acorde a las

necesidades de la organizacion”, en el cual se describen las etapas de la realizacion de la

propuesta conforme a las actividades y fechas establecidas para su entrega.

Tiempo
Actividad Descripcion Febrero Abril  Responsable
51 52 53 51 52 53 54 5 52 53 54 55 51
El marco contextual describe de forma
1.Marco contextual general la historia de la empresa y se
1 2 Descripcion del realiza un analisis FODA. La descripcion Judith
problema del problema se detalla la problematica
detectada en el diagnostico.
Las preguntas deben de plantear de
manera clara lo que se  guiere
3.Preguntas de investigar. El objetivo general debe
investigacion describir de forma clara que, como y
3 4.0bjetivos para 'que se pretende lograr. Los Judith
a. General especificos deben ser claros, para que
b. Especificos sean evaluables al térming de la estadia.
5 Hipatesis Y |a hipdtesis indica |o que se trata de
aprobar y se definen explicacionas
tentativas de lo investigado.
Incluyen las razones académicas y
3 6. Justificacion practicas gue justifican |a realizacion del Judith
proyecto.
Se presenta un grifico donde se
4 7.Organizacion dz la visugliza el proceso a seguir para Judith
tesina elaborar la propuesta del proyecto de
estadia.
Incluye la descripcion de |a situacion de
5 | BEstadodelarte problematica v la revisidn de las Judith
soluciones con efectividad de las
Mmismas.
En esta parte se muestra que la tesing
5 o Marco tedrico ha tenide informacidp suficiente paré Judith
emprender un trabaje gue no sera
redundante.
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7 10.Metodologia general para lograr de manera precisa el Judith
objetivo de la organizacion.
Periodo de evaluacion Asesores
H] 11 Resutados y andlisis Esta seccidn resalta cuales fuerun los Judith
resultados de proyecto de estadia.

Conclusiones  sobre  los  objetivos

12 Conclusiones alcanzados, las limitaciones
E] ) ) Y encontradas, aportaciones encontradas ludith
recomendaciones )
y trabajos futuros que pueden
derivarse.
Las referencias deben ser ordenadas
glfabéticaments de acuerdo con el
13.Referencias primer auter, deben ser citadas de )
10 s _— ludith
14 Anexos acuerdo al afo de publicacion. Los

anexos de |a tesing incluirdn material de
apoyo a los capitulos.

El resumen debe ser conciso que
describa brevemente el objetivo, los
resultados y conclusiones de trabajo.
Incluir 4 palabras clave maximo después
15.Resumen P ) . p
del resumen, evitando terminos
16.Palabras clave - ]
1 generales, plurales y multiplicidad de Judith
17 Abstract .
. conceptos. El abstract traducr el
18.Introduccion . .
resumen en inglés. Intreduccion al tema
tratado, dando diversas aportaciones
previas y justificando la aportacion que

e presenta.
18 Hoja de
presentacion
20.Dedicatoria
o 21 Agradecimiento Las tablas, ecuaciones seran como Judith
22 Indice tematico texto editable y no como imagenes.
23.Indice de figuras
24 indice de grafica
25.Indce de tahlas
I 26.Revision final Re\_risar que este correctaments g Asesares
tesina.
Periodo de evaluacion Asgsores

llustracién 5 Organizacion de la tesina

Analisis de funciones

La siguiente herramienta se utilizo para analizar y comprender las relaciones que existen entre

el sistema y el entorno de la Supervision de Educacion Fisica Federalizada # 39T:
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Analizar las Obtener 1. Realizar un analisis DAFO
necesidades informacion
de  capital | sobre el 2._ Realizar un analisis funcional
humano para capital
la
Técnicas de Disefiar técnicas mas apropiadas
reclutamiento para el reclutamiento y seleccidn
y seleccion de
personal
Asignar el —
capital humano Revision de las Obtener 1._ Realizar un analisis DAFO
acorde a las condiciones informacion
necesidades de externas en la | sobre  las
la organizacion supervision condiciones
T Programa de
S induecion Disefiar un programa de induccion
Propésito principal dirigido al | dirigido al personal
personal  de
nueve ingreso

Estrategias ~ y Detallar estrategias y lineas de accion
lineas de accion méas apropiadas para optimizar el
para la canital

optimizacién  del
capital humano

llustracion 6 Esquema general del analisis funcional de la Supervision

Designacion sucesiva en el analisis funcional

Con laintencién de comprender mas a detalle el proceso para la formacion del mapa funcional,

se muestra un ejemplo sobre como se desagregar el mapa realizado en la Supervision #39T:
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Proposito principal

Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la
organizacion

Funcién clave

Analizar las necesidades

Funcién principal

Tener técnicas de reclutamiento y seleccidn mas apropiadas

Unidad de
competencia

Revisar las condiciones externas en la supervision

Elemento de
competencia:

Que debe tener
la Supervisian

Contar con un programa de induccidn dirigido al personal

Planificar y ejecutar estrategias y lineas de accidn para la

optimizacidn

llustracion 7 Desegregacion sucesiva del andlisis funcional

Organigrama de la Supervision

La siguiente herramienta se utiliz6 para representar de forma grafica la jerarquia que existe
en la Supervision de Educacion Fisica Federalizada #39T, asi como también identificar

quienes son los jefes con los que tienen que tratar y no saltarse los niveles otorgados por la

SEV:
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LEF. Rene Herrera Ortiz

Asesor .
B Practicante

técnico

LFF. Castor Zapata Lopez Judith Cortés Mendez

Docentes a Docentes a Docente a
clase directa J clase directa [ clse directa

[

|
Merena Mariinaz Humberi
Vega Gafcla Huga

A Gorzléz Edwin Guzmin Rajas Caricia

Viiaryuez buficz Wary Catmen Herméra Carléz Jorge Liis Amiaga Oriz Jarge

Mejia Alarcdn Pedra o - Cardie Duran Mabel
\ierues Bazsian Ingrid Yamel . Diaz Jiménes Juio Casar :
e LR Marena Martinez Husmbar £ AT il Ml Gt
Merena Ramirez Carlos R. Gortzdlez Marena Ricarda Caliia Sdrehaz Ma A Pifia Salvidorss Afirs
Licria Nieses Jos Jaies Rojas Pétez Femando
Lugo Rocha Gilberta

llustracion 8 Representacion grafica de la estructura de la Supervision #39T

Analisis DAFO

La siguiente herramienta de recopilacion de informacion, es el andlisis FODA, el cual fue
aplicado al personal de la supervision de Educacion fisica federalizada 39T. Donde se
muestran las estrategias obtenidas de dicho andlisis, tomando en ellas cuales son las
principales y mas importantes estrategias que ayudaran a mejorar de manera interna y externa
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tanto sus oportunidades de crecimiento como fortalezas que deben mantener, asi mismo

como fortalezas que deben mantener, amenazas que deben ser excluidas y tratar de

minimizar las debilidades que esta organizacion presenta.

de

Fisica

Supervision
Educacion
Federalizada 39T

Fortalezas (F)

Talento humano
Participacion y
compromiso por parte del
cuerpo laboral

Experiencias previas

Disefios de instrumentos

de evaluacion

Debilidades (D)

Disminucion en el interés
y motivacion del cuerpo
estudiantil para lograr los

objetivos planeados

Posible reforma de

reglamentos

Limitaciones en el factor

tiempo

No
organigrama especifico

contar con un

Oportunidades (O)

Identificacion de
habilidades individuales
de liderazgo

Cohesion de grupo de

trabajo

Estrategia (FO)

Accion rapida de
identificacion del talento
humano

Estrategia (DO)

Realizar un organograma
donde se represente la
jerarquia que existe en el

grupo de trabajo
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entrega de correcciones

Aumento en los costos

regulares

Aumento en los procesos

administrativos

Falta de compromiso en

los equipos de

supervision

Buscar medios alternos

para organizar al equipo

Se tratara de fomentar el
tiempo de entrega de las

correcciones para
generar un mayor
compromiso

Oportunidad de Coordinacion en el grupo | Promover la motivacion

crecimiento de trabajo para obtener | del cuerpo estudiantil
una mejor participacion y | para obtener oportunidad
compromiso de crecimiento en la zona

Amenazas (A) Estrategia (FA) Estrategia (DA)

Tiempo y lapsos de

escasos medios alternos

la falta de compromiso de
algunos empleados

llustracion 9 Esquema de situacion en la Supervision
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Encuesta

La siguiente herramienta de recopilaciéon de datos, es una encuesta que fue aplicada al

personal de la Supervision de Educacion Fisica Federalizada 39T. Para detectar la

informacion necesaria para la organizacion.

Nombre: Héctor Gracia Villasefior

Edad: 70 afos

Cargo: Inspector

Tiempo de laborar: 42 afios

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

¢,Cudl es la funcién que desempefia en la Supervisién?

Jefe del sector de Educacion Fisica Federalizada de la ciudad de Cérdoba Veracruz
¢, Cuantos colaboradores tiene a cargo?

Total de 111 (6 atps, 4supervisores, linspector y 100 profesores de clase directa)
¢,Cuadles cree que sean las necesidades que tiene la Supervision?

Material, solvencia econémica para resolver muchas necesidades de la inspeccion
¢, Encuentra inconformidades en su entorno de labor?

Algunos pero la funcién es solucionarlas

¢ El ambiente donde se desempefia es adecuado?

Si

¢, Qué tipo de problematicas existen en donde usted tenga que solucionarlas?
Cambio de inspeccion, algunos conflictos entre personal docente y directivos

¢ Considera aceptable el desarrollo laboral del personal?

Si porgque laboran bien

¢,Como considera la comunicacién dentro de la supervision?
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Excelente
9) ¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacion?
Si
10) En la escala del 1 al 5, siendo el 1 como menos puntaje ¢se encuentra satisfecho con
su labor?
a)l
b)2
c)3
d)4
€)5x

Nombre: Francisco Gerardo Calvario Hermida
Edad: 56 afos

Cargo: Supervisor

Tiempo de laborar: 25 afios

1) ¢Cudl es la funcion que desempefia en la Supervision?
Supervisar al personal

2) ¢ Cuantos colaboradores tiene a cargo?
Total 21

3) ¢Cudles cree que sean las necesidades que tiene la Supervision?
Faltan mas maestros de Educacion Fisica

4) ¢Encuentra inconformidades en su entorno de labor?
No

5) ¢El ambiente donde se desempefia es adecuado?
Si

6) ¢Qué tipo de problematicas existen en donde usted tenga que solucionarlas?
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En la asistencia de los maestros y falta de material en clase
7) ¢Considera aceptable el desarrollo laboral del personal?
Si
8) ¢Como considera la comunicacion dentro de la supervisién?
Aceptable
9) ¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacion?
Si
10) En la escala del 1 al 5, siendo el 1 como menos puntaje ¢se encuentra satisfecho con
su labor?
a)l
b)2
c)3
d)4
€)5x

Nombre: René Herrera Ortiz
Edad: 31 afos
Cargo: Supervisor

Tiempo de laborar: 8 afios

1) ¢Cual es la funcion que desempefia en la Supervisién?
Supervisar, asesorar, dar acompafamiento, realizar procesos administrativos,
técnicas pedagogicas a los docentes de Educacion Fisica y maestros de grupo de

escuelas publicas y privadas.
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2) ¢Cuantos colaboradores tiene a cargo?
33
3) ¢Cudles cree que sean las necesidades que tiene la Supervisién?
Cubrir en su totalidad a las escuelas de Cérdoba y las comunidades aledafias
4) ¢Encuentra inconformidades en su entorno de labor?
No
5) ¢El ambiente donde se desempefia es adecuado?
Si
6) ¢ Qué tipo de problematicas existen en donde usted tenga que solucionarlas?
Extensiva territorial, pocos docentes de acuerdo al nimero escuelas, poco material de
trabajo
7) ¢Considera aceptable el desarrollo laboral del personal?
Si
8) ¢Cbomo considera la comunicacién dentro de la supervision?
Aceptable
9) ¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacion?
Si
10) En la escala del 1 al 5, siendo el 1 como menos puntaje ¢ se encuentra satisfecho con
su labor?
a)l
b)2
c)3
d)4x
e)5
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CAPITULO 4. RESULTADOS Y CONCLUSIONES

En el presente trabajo se propusieron herramientas y una metodologia para el desarrollo e
identificacion del conocimiento de la Supervision #39T, considerando los procesos clave de la
organizacion, partiendo de como ejercen el trabajo los empleados y basandose principalmente
en la optimizacién del capital humano. De la misma manera, se propuso como mejorar la
situacion de la supervision previamente identificado a través de las herramientas utilizadas,

con el fin de que éste pueda ser satisfactorio para la organizacion.

A continuacion se describiran las conclusiones y resultados del presente trabajo y algunos de
los posibles trabajos futuros que pueden continuar desarrollandose como resultado de la

investigacion, asi como sus recomendaciones.

4.1 Resultados

Los resultados obtenidos de las herramientas que fueron utilizadas para la obtencién de

informacién de la Supervision de Educacién Fisica Federalizada #39T son los siguientes:

Del analisis funcional que se llevé a cabo, se hizo la designacion sucesiva para una mejor

comprension del andlisis, donde dio como resultado lo siguiente:

Judith Cortés Mendez Pagina 59



o
O
arcv

UNIVERSIDAD TECNOLOGICA
DEL CENTRO DE VERACRUZ

Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la organizacién

Propasito principal Asignar el capital humano acorde a las necesidades de la
organizacion

Funcion clave Analizar las necesidades

Funcién principal Tener técnicas de reclutamiento y seleccién més apropiadas

Unidad de _ Revisar las condiciones externas en la supervision

competencia

Elemento de Contar con un programa de induccion dirigido al personal

competencia:

Que debe tener

Planificar y ejecutar estrategias y lineas de accion para la
la Supervision v glasy P

optimizacidn

El andlisis de las necesidades para la optimizacion del capital humano se llevé a cabo
mediante el andlisis DAFO, donde se obtuvieron las estrategias que mas adelante se hablara
de ello. Para tener las técnicas de reclutamiento y seleccibn mas apropiadas dentro de la
organizacion, se acordaron los siguientes pasos, donde muestra el proceso a seguir y lograr

una correcta, eficiente y eficaz formacién en la Supervisién Federalizada #39T:
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Deteccion de las necesidades de personal

l

Puesto vacante

_, | Analisis del puesto

hd
1) Perfil del profesional
Reclutamiento |
> | Intemo
= | Externo
L J
Seleccién — . 1._Selecc_i-:'m de_l purriculo
2._Entrevista inicial
3._Aplicacion de técnicas de seleccion:
o Pruebas profesionales
- o Dinamicas de grupo
Informe de candidatos o Aplicacién de test

|
k. J

Toma de decisiones
(Entrevista con superior inmediato)

v
Incorporacion al puesto

llustracion 10 Técnicas de reclutamiento y seleccién

A continuacion se presenta el proceso del programa de induccién dirigido al personal

acordado con los jefes de la Supervision Federalizada #39T, seria el siguiente:
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El instructor prepara el
material de apoyo
para la induccién

El instructor estudia
perfectamente el tema a
tratar

Esta en
capacidad de
responder
cualauier duda

Planear y distribuir el iempo
para cada actividad durante la
induccién

Iniciar la induccién explicando
los objetivos del mismo

Dar confianza a los
participantes de plantear sus
dudas

Ser elocuente claro y sintético

Hacer un resumen de lo tratado
en la induccion

Fin

llustracion 11 Proceso del programa de induccion
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En el analsis DAFO realizado se obtuvieron las siguientes estrategias:

= Accion rapida de identificacion del talento humano

= Coordinacion en el grupo de trabajo para obtener una mejor participacion y
compromiso

= Realizar un organigrama donde se represente la jerarquia que existe en el grupo de
trabajo

= Promover la motivacién del cuerpo estudiantil para obtener oportunidad de crecimiento
en la zona

= Buscar medios alternos para organizar al equipo

= Se tratara de fomentar el tiempo de entrega de las correcciones para generar un mayor
compromiso

= Escasos medios alternos

= Lafalta de compromiso de algunos empleados

Ha sido de gran utilidad para la Supervisién de Educacién Fisica Federalizada #39T, el realizar
el organigrama de la organizacion, ya que cuentan con una representacion gréfica de la
jerarquia que existe, asi como el saber quiénes son las personas especificas con las que
deben relacionarse y tratar los asuntos con los que se encuentren relacionados, en las
diferentes situaciones por las que se presenten. Para que de este modo no se salten niveles,

ni surjan inconformidades, por parte de los miembros que lo conforman:
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LEF. Rene Herrera Ortiz

Asesor
técnico
LEF. Castor Zapata Lopez

I Practicante

Judith Cortés Mendez

Docentes a

clase directa
Zona 054

|
Docentes a

clase directa

Docentesa
clase directa

Docente a
clse directa

Mo Gorzales Edwin
\izrues Mufiaz Mary Carmen

Virrues Borsiane Ingrid Yamel

Hemeéra Cariez Jorge Luis
Diaz fiménez Julio Casar
Freaman Landéros Oswaldo
Galicia Sdnchez Maria A,
Licaria Nieves Josa et
Lugo Rocha Gilberto

Ariaga Oriz Jorge
Goreilez Duran Maibe]
Matta Mererd Gerardo
Pefia Salvadkres Arro
Rojas Pérez Femando

Morena Martines Humberio
Vera Garcla Hugo

La encuesta de satisfaccion se realizé fue dirigida al personal directivo y administrativo de la

organizacion, con el objetivo de que se saber lo que piensan, saben de la Supervisién y de

especificar qué relacion tienen dentro de ella, ya sea socioeducativo o el ambiente laboral en

el que se desempefian. Los resultados que se obtuvieron fueron los siguientes:
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¢Cargos que se desempefia en la supervision?

1

m I[nspector = Supervisores = Atps = Docentes a clase directa

En la pregunta de qué cargos tienen en la supervisién, hay un inspector, cuatro supervisores,

seis ATP’s y 100 docentes a clase directa.

¢Necesidades que presenta la Supervision?

= Solvencia econémica = Falta de personal = Material de apoyo
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En la pregunta de qué necesidades presenta la supervision, los maestros contestaron falta de
solvencia economica, falta de personal y falta de material de apoyo. La mayoria indico la falta
de personal.

éInconformidades dentro de la Supervision?

= Ninguna

En la pregunta de qué inconformidades existen dentro de la supervision, los maestros a los
gue se les aplicd la encuesta contestaron que no existen inconformidades en su entorno
laboral, ni tanto en su trabajo, ni con las demas personas, con las que tienen que tratar para

llevar a cabo la ejecucion de sus actividades.
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¢El ambiente donde se desempefia es el
adecuado?

= Adecuado

En la pregunta del ambiente donde se desempefa es el adecuado. Los maestros a los que se

les aplico la encuesta contestaron que es adecuado.

éConsidera aceptable el desarrollo ddel
personal?

= Aceptable
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En la pregunta si considera aceptable el desarrollo del personal, contestaron que es aceptable,
todos los maestros a los cuales se les aplico la encuesta.

¢Como considera la comunicacion dentro de la
supervision?

= Aceptable

En la pregunta como considera la comunicacion dentro de la supervision, contestaron que es

aceptable, todos los maestros encuestados.
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¢Llevan a cabo los lineamientos dentro de la
organizacion?

En la pregunta llevan a cabo los lineamientos dentro de la organizacioén, los encuestados

contestaron que si realizan bien los lineamientos.

éSe encuentra satisfecho con su labor?

m Satisfecho

En la pregunta se encuentra satisfecho en su labor, los maestros encuestados contestaron

gue si se sienten satisfechos.
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El proyecto propuesto, como ya se explico, consta de cuatro herramientas de estudio, en cada
una de ellas se obtiene informacion de mucha utilidad para el logro de los objetivos de este
trabajo, los cuales se esperan cumplir para dar solucion al problema planteado.

El andlisis para obtener la informacion se realiza clasificando 4 grupos: directivos,
administrativos, docentes y otros funcionarios, se establecen las categorias que surgen con
base a los datos recopilados, posteriormente se describen las categorias dividiéndose en
Dimensiones y Subdimensiones en donde se describen en canto a las relaciones laborales,

cultura y los procesos de adaptacion de las personas que se encuentran en la organizacion.

SUBDIMENSIONES

CATEGORIAS

DIMENSIONES

RELACIONES LABORALES

Compromiso Laboral

Percepcion

Apoyo entre las Areas Funcionales

Manejo del Entorno

Relaciones con los Compafieros

Actitud ante el Trabajo

Satisfaccion Laboral e Institucional

Comunicacion Manejo del Tiempo
Identidad Colectiva Aceptacion del Otro
Tolerancia Discrimiminacion Cultural
CULTURAE INTERCULTURALIDAD Reconocimiento Valores
Respeto
Costumbres Nivel Educativo
SOCIOEDUCATVA Trabajo en Equipo Integracién y Cambio
Adaptacion Simbolica Aculturacion
ADAPTACION Relaciones

Adaptacion Social

Inconformidad

llustracion 12 Imagen de las categorias de la Supervisién

Los factores dominantes en el talento humano con base en las investigaciones obtenidas del
trabajo de campo se puede apreciar cuales son las fuentes primordiales para que este siga
en funcion de labores por parte de la administracion de la Supervisién de Educacion Fisica
Federalizada en donde se valora la institucibon una vez que forma parte de ella,

comprometiéndose a las metas cumpliendo las exigencias de su entorno, reconociendo el
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desempeiio de comparieros a pesar de diferencias, considerando el trabajo en equipo para
alcanzar la consolidacién. En ellos se representa conforme a un grafico donde se describen

las caracteristicas que manejan como talento humano dentro de la Supervision de Educacion
Fisica Federalizada.

Valores,
pertinencia,
compromiso
S y metas
institucional
es.

Respeto por la
diversidad y
pemsamiento.

Adaptacion

ala
Trabajo con el institucion y
personal y nivel motivacion

de tolerancia. por el

trabajo en

llustracion 13 Gréfico de las caracteristicas del talento humano en la Supervision
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4.2 Trabajos Futuros

En este apartado se hace referencia a los proyectos que continuaran del presente proyecto,

como:
< Implementar nuevos talleres de aprendizaje

Como por ejemplo un taller sobre el concurso de escoltas, ya que solo ensayan las

escoltas cuando van a participar, pero no es algo que realicen a diario.

7

< Implementar sanciones para todo aquel empleado que no cumpla con lo requerido

Por ejemplo sanciones que le permitan al empleado ser mas comprometido con su trabajo

y cumplir con todo lo que los directivos les pidan.

4.3 Recomendaciones

De acuerdo con los resultados del estudio, las sugerencias que se recomiendan seguir en la

Supervisiéon de Educacion Fisica Federalizada #39T son:

Respetar la jerarquia que existe en la organizacién
Respetar los lineamientos establecidos
Brindar més apoyo a la organizacion por parte de los empleados

Ser mas comprometidos y responsables los empleados con sus jefes inmediatos

- F F FF

Los directivos ser més exigentes con el personal que tienen a cargo
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ANEXOS

La Supervision de Educacion Fisica Federalizada, estd compuesta por un inspector el cual es
el Mtro. Héctor Gracia Villasefior, cuatro supervisores con diferente zona, los cuales son los

maestros:

Francisco Calvario Hermida
Héctor Vicentin Martinez

Carlos Junco Loépez

- FFF

Rene Herrera Ortiz

Ellos tienen a cargo un determinado grupo de profesores de clase directa de educacion fisica.
El inspector tiene dos atps, los cuales les ayudan a elaborar las actividades que tienen

asignado llevar a cabo, son los maestros:

% Juan Manuel Serrano Cruz

+ Rafael Rivera Diaz

La supervisién en la que se esta trabajando la tesis es la #39T, a cargo del supervisor de
educacion fisica Rene Herrera Ortiz, el cual tiene a su cargo profesores a clase directa, los

cuales son:

Edwin Alejo Gonzales

Jorge Arriaga Ortiz

Jaime Ivan Cortes Andrade
Miguel Angel de Jesus Montiel
Julio Cesar Diaz Jiménez

Evelyn Elizabeth Estrada Hernandez

V V. V V VYV V V

Oswaldo Agustin Freeman Landero
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Maria Angélica Galicia Sanchez
Jorge Armando Garcia Bautista
Enrique Garrido Gomez

Maribel Duran Gonzales

Ricardo Gonzales Moreno

Jorge Alberto Gutiérrez Segarra
Caricia Anamin Guzman Rojas
Javier Hernandez Hernandez
Jorge Herrera Cortés

Gilberto Lugo Rocha

Gerardo Matla Montero

Pedro Mejia Alarcén

Francisco Montiel Fernandez
Humberto Moreno Ramirez
Carlos Roberto Moreno Ramirez
Luis Jesus Mufioz Hernandez
Jonathan de Jesus Mufioz Sayago
Ariadna Yeniséi Murillo Jiménez
Arturo Armando Pefia Salvadores
Juan Rojas Figueiras

Fernando Rojas Pérez

Eduardo Vasquez Burgos

Mary Carmen Nallely Vasquez Mufioz
Ingrid Yamel Vazquez Bozziere

Hugo Vega Garcia

V VV V V VYV V VYV VYV V VY V V VYV V V VY V VY V V VY V V V V

Castor Zapata Lopez

Todos los que integran la supervision de educacion fisica participan en eventos como lo son

las etapas de:
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Intramuros
Zona
Coordinacién
Inspeccion
Regional
Preestatal
Estatal

Nacional

Los eventos en los que participan son juegos deportivos, primero preparan los maestros a los

nifios para obtener los mejores y asi puedan salir a concursar contra las demas escuelas en

las etapas mencionadas anteriormente. Los juegos deportivos son:

(N U Iy Iy Ny Iy Ny By My

Volibol

Basquet

Futbol

Balon mano

Tenis de mesa

Batmiton

Ajedrez

Individual

Por equipos

Beisbol

Tauqueando

Atletismo

e Pruebas de pista

o 75 metros
o 150 metros

o 300 metros
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o 600 metros
o Relevos

o Pruebas de campo
o Lanzamiento de pelota
o Lanzamiento de disco
o Impulso de bala
o Salto de longitud

o Pruebas combinadas

Se describe a continuacién brevemente en que consiste cada uno de los juegos deportivos e

imagenes utilizadas como evidencia de la realizacion del evento:

+ Voleibol

El voleibol o voley segun Tillman, Hass, Brunt y Bennett (2004), es un deporte de equipo que
consiste en hacer pasar la pelota al campo contrario por encima de una red colocada
transversalmente en medio de la pista, principalmente mediante las manos, aunque las reglas

también permiten hacerlo con cualquier otra parte del cuerpo.

El balén puede ser tocado o impulsado con golpes limpios, pero no puede ser parado,
sujetado, retenido o acompafiada. Para anotar un punto hay que conseguir que la pelota toque

el suelo dentro del terreno de juego del equipo rival, respetando el reglamento.

El objetivo del voleibol es ganar 3 de los 5 sets del partido. Hay varias modalidades segun la
superficie en que se juegue, cuando se practica en una pista es voleibol, si la superficie es
arena se llama voleibol playa. Las reglas son las mismas respecto a la rotacién de jugadores,

ya que se hace cuando se cambia de servicio. No es un deporte de contacto.
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+ Basquet

Popularmente conocido como baloncesto, para Pino (1999) es un deporte practicado entre
dos equipos de cinco jugadores en juego cada uno, que buscan introducir una pelota dentro
de la canasta defendida por el equipo contrario, con el objetivo de conseguir mas puntos que

el adversario, respetando las reglas del juego.

El baloncesto nacio en los Estados Unidos en el afio 18910, inventado por James Naismith,
profesor de educacion fisica de la YMCA Training School de Springfield (Massachusetts) a
quien se encargo la invencién de un deporte que se jugara en una pista cubierta, ya que los
inviernos en esa zona dificultaban cualquier actividad en el exterior.

Durante el siglo XX el baloncesto se difundié por todo el mundo gracias a la creacién de la
Federacion Internacional de Baloncesto el 1932, y es deporte olimpico desde los Juegos

Olimpicos de verano de 1936, celebrados en Berlin.
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Fue durante la Primera Guerra Mundial, con la llegada de soldados americanos, que
practicaban mucho este deporte, cuando el baloncesto comenz6 a popularizarse por toda

Europa.
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4+ Futbol

Para Eduardo Galeano (1995), el futbol es un deporte en el que dos equipos compuestos por
once jugadores se enfrentan entre si. Cada equipo, que dispone de diez jugadores que se
mueven por el campo y de un portero (también conocido como arquero o guardameta), tratara
de lograr que la pelota (balén) ingrese en el arco (porteria) del equipo rival, respetando

diversas reglas.

Este deporte, que en Espafia también recibe el nombre de balompié y que en los Estados
Unidos se conoce como soccer, tiene como regla mas importante que los jugadores, con la
excepcion del arquero en su area, no pueden tocar la pelota con las manos o los brazos.

Cada vez que la pelota entra en el arco rival, se consigue un gol (una anotacién). El equipo
ganador es el que marca mas goles en el tiempo reglamentario (dos tiempos de 45 minutos),
aunqgue el empate (la igualdad de goles) es un resultado posible.
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El campo de juego en el futbol es rectangular y esta cubierto de césped, por lo general natural.
Los arcos se encuentran a cada lado del campo, y cada equipo debe defender uno y anotar

(hacer goles) en el otro.

El origen del futbol tuvo lugar en Inglaterra. La Football Association desarrollé, en 1863, la
mayoria de las reglas que, aun hoy, rigen este deporte. En la actualidad, la Fédération
Internationale de Football Association (cuya sigla es FIFA) es el organismo que se encarga

de regir el futbol a nivel mundial.
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+ Balonmano

El balonmano, handball o handbol (términos procedentes del término aleman Handball), segun
Anton J (1990) es un deporte de pelota en el que se enfrentan dos equipos. Cada equipo se
compone de siete jugadores (seis jugadores y un portero), pudiendo el equipo contar con otros
siete jugadores reservas que pueden intercambiarse en cualquier momento con sus
comparieros. Se juega en un campo rectangular, con una porteria a cada lado del campo. El
objetivo del juego es desplazar una pelota a través del campo, valiéndose fundamentalmente
de las manos, para intentar introducirla dentro de la meta contraria, accién que se denomina
gol. El equipo que marque mas goles al concluir el partido, que consta de dos partes de treinta

minutos, es el que resulta ganador, pudiendo darse también el empate.

Han sido numerosos los juegos de pelota que han utilizado las manos a lo largo de la historia;

no obstante, el balonmano moderno es relativamente reciente, pues sus primeras
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reglamentaciones se remontan a los ultimos afios del siglo XIX y la estandarizacion definitiva
de las mismas no llegé hasta 1926, afio en que se uniformizaron las reglas para el juego entre
equipos de once jugadores y al aire libre, el denominado balonmano a 11.1 Dicha modalidad
llegd a participar en los Juegos Olimpicos de Berlin 1936, pero con el paso de los afos, el
balonmano comenzé a practicarse en pista cubierta, lo que hizo que el nimero de jugadores

se redujera a siete. Pese a que durante un tiempo convivieron el balonmano a once y a siete,

solo este Ultimo pervivié, debutando como deporte olimpico en los Juegos Olimpicos de
Munich 1972.

4+ Tenis de mesa

El tenis de mesa (también conocido popularmente como ping-pong o pimpén), es un deporte
de ragqueta que se disputa entre dos jugadores o dos parejas (dobles). Para Tepper (2003) es
un deporte olimpico desde Seul 1988, y el deporte con mayor niumero de practicantes, con 40
millones de jugadores compitiendo en todo el mundo. Segun un estudio realizado por la nasa,
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es el deporte mas complicado que un ser humano puede practicar a nivel profesional. Diversos
estudios han demostrado que la practica de este deporte mejora, entre otras, la capacidad y

el tiempo de reaccion, la coordinacién ojo-mano, la concentracion y la memoria.

La regulacion a nivel mundial de este deporte corre a cargo de la Federacion Internacional de
Tenis de Mesa (ITTF, por sus siglas en inglés), que agrupa a mas de 200 organizaciones
nacionales y 33 millones de federados a todos los niveles de competicion, desde torneos de
clubs hasta los campeonatos del mundo, que se celebran anualmente desde 1926 y
bianualmente desde 1957, o el World Tour, un conjunto de torneos organizados por la ITTF

gue se celebran en todos los continentes y que reune a los profesionales del mas alto nivel.

Nacio en la década de 1870 en Inglaterra como una derivacion del tenis. La historia de este
deporte esta marcada por una serie de evoluciones técnicas, como la naturaleza de los
revestimientos de las raquetas, aumento del tamafio de la pelota, la reduccién del nimero de
tantos por juego o la introduccién y posterior prohibicion del uso de pegamentos rapidos,
evoluciones que condujeron a innovaciones en el estilo de juego, como la utilizacion de la
presa asiatica o «de lapicero», originalmente por los hdngaros y posteriormente por los
asiaticos, y en las tacticas empleadas, como la aparicion del tops pin a finales de los afios
1980. El tenis de mesa moderno permite una gran variedad de sistemas de juego, tanto

ofensivos como defensivos.
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4+ Badminton

El badminton para Hector Dennery (2013) es un deporte de raqueta en el que se enfrentan
dos jugadores (individuales o solos) o dos parejas (dobles) situadas en las mitades opuestas

de una pista rectangular dividida por una red.

A diferencia de otros deportes de raqueta, en el badminton no se juega con pelota, sino con

un volante.
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Los jugadores deben golpear con sus raquetas el volante para que este cruce la pista por
encima de la red y caiga en el sector oponente. El punto finaliza cuando el volante toca el
suelo, después de sobrepasar la red.

El badminton es, desde los Juegos Olimpicos de Barcelona (1992), un deporte olimpico en
cinco modalidades: individuales masculino y femenino, dobles masculino y femenino y dobles
mixto. En esta Ultima, la pareja estd compuesta por un hombre y una mujer. Este deporte esta
fuertemente dominado por los deportistas asiaticos: China, Indonesia y Corea del Sur

consiguieron 28 medallas de oro sobre 29.

+ Ajedrez

El ajedrez segun Huerta (2007) es un juego entre dos personas, de las cuales, cada una
dispone de 16 piezas moviles que se colocan sobre un tablerol dividido en 64 casillas o
escaques. En su version de competicion3 esta considerado como un deporte.

Originalmente inventado como un juego para personas, a partir de la creacion de
computadoras y programas comerciales de ajedrez, una partida de ajedrez puede ser jugada
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también por una persona contra un programa de ajedrez o por dos programas de ajedrez entre

e

Sl.

Se juega sobre un tablero cuadriculado de 8x8 casillas (llamadas escaques), alternadas en
colores blancos y negro, que constituyen las 64 posibles posiciones de las piezas para el
desarrollo del juego. Al principio del juego cada jugador tiene dieciséis piezas: un rey, una
dama, dos alfiles, dos caballos, dos torres y ocho peones. Se trata de un juego de estrategia
en el que el objetivo es «derrocar» al rey del oponente. Esto se hace amenazando la casilla
que ocupa el rey con alguna de las piezas propias sin que el otro jugador pueda proteger a su
rey interponiendo una pieza entre su rey y la pieza que lo amenaza, mover su rey a un escaque
libre o capturar a la pieza que lo esta amenazando, lo que trae como resultado el jaque mate

y el fin de la partida.

Este deporte, tal como se conoce actualmente, surgié en Europa durante el siglo XV, como
evolucion del juego persa, que a su vez surgi6 a partir del mas antiguo chaturanga, 6789 que
se practicaba en la India en el siglo VI. La tradicion de organizar competiciones de ajedrez
empezo6 en el siglo XVI. El primer campeonato oficial del mundo de ajedrez se organizé en
1886. El ajedrez esta considerado por el Comité Olimpico Internacional como un deporte, y
las competiciones internacionales estan reguladas por la FIDE. Los jugadores compiten a nivel
individual en diferentes torneos, aunque también existen competiciones por equipos, siendo

una de las mas importantes las Olimpiadas de ajedrez.

En diciembre del 2017, Alphazero supera a Stockfish 8 y otros programas superiores de
ajedrez, y Shogi después de solo 24 horas de juego. Y después de 4 horas de juego adquirid
un nivel superhumano.1011. A diferencia de otros programas, Alpha Zero, la inteligencia
artificial creada por Deep Mind, propiedad de Google desde 2014, no esta basado en el
conocimiento humano. Su comprension sobre el ajedrez, més alla de las reglas basicas,
proviene Unicamente de su capacidad de autoaprendizaje. Tras jugar casi cinco millones de
partidas durante cuatro horas contra si mismo, Alpha Zero obtuvo el mismo conocimiento que

los humanos en casi 1.400 afios.
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<+ Beisbol

Para Rafael Bervin (2008) el béisbol es un deporte de equipo jugado entre dos conjuntos de

nueve jugadores cada uno.

Es considerado uno de los deportes mas populares en Australia, Canada, Colombia, Corea
del Sur, Cuba, Estados Unidos, Italia, Japén, México, Nicaragua, Paises Bajos, Panama,
Puerto Rico, Republica Dominicana, Sudafrica, Taiwan y Venezuela. Los paises considerados
potencias de este deporte se encuentran concentrados en América (Norte, Central, Caribe) y
en Asia, siendo los continentes europeos y africano los mas rezagados. [Cita requerida] Sin
embargo Europa cuenta con dos buenos exponentes (Paises Bajos Italia); y en Africa cabe

destacar a la seleccion de Sudéafrica.
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Se juega en un extenso campo cubierto completamente por césped natural o artificial, con
excepcion de la zona llamada linea del corredor, donde los jugadores de la ofensiva corren
para alcanzar las bases (ubicadas en los vértices del area cuadrangular llamada diamante) y

anotar, asi como el area del lanzador (donde el terreno es una loma de tierra).

El objetivo del juego es golpear una pelota con un bate (batear), desplazando la pelota a través
del campo y correr por el campo interno de tierra (infield) buscando alcanzar la mayor cantidad
de bases posibles hasta dar la vuelta a la base desde donde se bateé (home) y lograr anotar
el tanto conocido como carrera, mientras los jugadores defensivos buscan la pelota bateada
para eliminar al jugador que bateé la pelota 0 a otros corredores, antes que éstos lleguen
primero a alguna de las bases o0 consigan anotar la carrera (véase Reglas para mas detalles

del juego).

El equipo que anote mas carreras al cabo de los nueve (9) episodios, llamados innings (o
entradas) que dura el encuentro, es el que resulta ganador. Si al término de las nueve entradas
regulares persiste un marcador igualado en carreras, el encuentro se extiende cuanto sea
necesario para que haya un ganador, ya que segun las reglas basicas del juego no existe el

empate, permitido solo en ligas amateurs e infantiles para limitar el desgaste de los jugadores.
Escena tipica de béisbol.

A diferencia de otros deportes que se juegan con pelota, tales como el fatbol, al que también
se le conoce como balompié, o el baloncesto conocido también como basquetbol; a pesar de
gue "béisbol" podria traducirse al espafiol, la costumbre del uso de su forma de raiz inglesa
se debe a la sensacion de un nombre fonéticamente extrafio: la traduccion tendria que ser
pelotabase o bolabase, aunque en algunos paises de habla hispana se le acostumbra

denominar cologuialmente como el juego de pelota o sencillamente pelota.

Por otro lado, una de las caracteristicas que diferencian al béisbol de otros deportes de
conjunto, es que en éste, la defensa es la que tiene la pelota, aparte de que las anotaciones

las determinan los jugadores del equipo a la ofensiva y no la pelota.
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4+ Taekwondo

Es un arte marcial y deporte de combate moderno, el cual fue dado a conocer como
"Taekwondo" en el afio 1955 por El General Choi, siendo convertido en deporte olimpico de
combate desde el afio de 1988, en los J.J.0.0. de Seul, Corea. Donde fue presentado como
deporte de exhibicion hasta su reconocimiento deportivo olimpico en los Juegos Olimpicos de
Sidney 2000. Si bien, hay dos modalidades de competiciones, el tackwondo promovido por la
WTF (World Taekwondo Federation) es reconocido como deporte olimpico, el arte promovido
por la ITF (International Taekwon-Do Federation) también desarrolla sus propios campeonatos
como disciplina deportiva, teniendo amplia repercusion y reconocimiento alrededor del mundo

Dentro de las artes marciales y deportes de combate, el Taekwondo destaca por la variedad
y espectacularidad de sus técnicas de patadas, y actualmente, es uno de los deportes de
combate mas conocidos, y el mas popular del planeta. Para su creacion, el General Choi se
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basé en el taekkyon coreano (de este derivan la forma de realizacion de varios de los golpes
con el pie y el trabajo tactico o de pasos y desplazamientos), asi como en el karate-Do japonés
(de donde provienen los golpes con el pufio y a mano abierta, la planimetria o division por
zonas del cuerpo humano, los bloqueos, las posiciones y el sistema de grados por cinturones
de colores). De esta disciplina también se derivan su primer uniforme y sus primeras formas
0 "poomsae" conocidas como "Hyong" en la ITF (International Taekwon-Do Federation) y
como "Palgwe" en la WTF (World Taekwondo Federation). Hoy en dia, estas formas basicas
han sido reemplazadas por las formas "Tul" en la ITF, y por las formas "Taeguk" en la WTF,

con el fin de afianzar ain mas su propia identidad.

Los beneficios de la practica continua del Taekwondo son innumerables. Muchos estudios han
revelado que las personas que se ejercitan regularmente en una disciplina deportiva, a lo largo
de su vida, tienen menos riesgos de obesidad, desarrollo de enfermedades cronicas,
drogadiccién, entre otras condiciones que afectan la salud fisica, mental y emocional. Las
investigaciones realizadas en adolescentes, mostraron que la practica continua del taeckwondo
como arte marcial, ayuda a mejorar la salud en general, y condiciona de forma apropiada los

reflejos, mejorando el tiempo de reaccion.

Asimismo, un estudio realizado con personas mayores de cuarenta afios mostré que la
practica cotidiana de las artes marciales tradicionales de naturaleza "dura", mejora el balance
y el tiempo de reaccion de las personas.3 Por esta razén, se puede concluir que el taekwondo
no es simplemente un deporte mas que otorga una 6ptima condicién fisica y buenos habitos
de vida, sino que ademas otorga a los practicantes dedicados a explorar la totalidad del arte,

la posibilidad de reaccionar con eficacia ante una amenaza o situacion adversa.

Como en otras artes marciales tradicionales, en el Taekwondo, los grados son representados
por las llamados cinturones de colores, (otorgadas no solo por la destreza fisica, sino por su
crecimiento personal), los significados de estas se basan en los ciclos de la naturaleza, en
definitiva: el entrenamiento en artes marciales es un proceso continuo de maduracion

emocional, enmarcado dentro del respeto, la constancia y la disciplina.
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4+ Atletismo

El atletismo para Polischuk Vitaly (2015) es considerado el deporte organizado méas antiguo
del mundo. Abarca numerosas disciplinas agrupadas en carreras, saltos, lanzamientos,

pruebas combinadas y marcha.

El vocablo atletismo procede de la palabra griega atletes, que se define como «aquella
persona que compite en una prueba determinada por un premio», haciendo notar que dicha
palabra griega, esta relacionada con el vocablo aethos que es sinénimo de la palabra

«esfuerzo».

El atletismo es el arte de superar el rendimiento de los adversarios en velocidad o en
resistencia llamado también fondo, en distancia o en mayor altura. El nimero de pruebas, y
los tipos ya sean individuales o en grupos, ha variado con el paso del tiempo. El atletismo es
uno de los pocos deportes practicados universalmente, ya sea entre aficionados o en
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competiciones de todos los niveles. La simplicidad y los pocos medios necesarios para su
practica explican este éxito.

La primera referencia histdrica al atletismo se remonta al afio 776 a. C. en Grecia, con una
lista de los atletas ganadores de una competencia. Dentro del atletismo existen diversas
modalidades de pruebas. Asi, estan las carreras a pie (velocidad, media distancia, fondo,
carreras con vallas, campo a través, relevos...), los saltos de longitud o altura, los
lanzamientos (peso, jabalina, martillo...), la marcha atlética, y las pruebas combinadas. Estas
ltimas también se conocen como decatlén y, como su propio nombre indica, se compone de

diez pruebas: tres de lanzamiento, tres de saltos y cuatro de carreras.

La disciplina fue desarrollandose a lo largo de los siglos, desde las primeras pruebas hasta su
reglamentacion. Los Juegos Olimpicos son el evento internacional mas prestigioso y visto por
todo el planeta. Los Juegos Olimpicos se celebran cada cuatro afios desde 1896 y el atletismo
es la disciplina méas importante en ellos. Desde 1982, la Asociacion Internacional de
Federaciones de Atletismo (IAAF), que es el organismo responsable de la regulacion de la
disciplina, ha flexibilizado sus normas acabando con el periodo amateur de la disciplina. El
primer Campeonato Mundial de Atletismo se organizé en 1983 y tienen lugar cada dos afios
desde 1991.
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En la supervisién de educacion fisica federalizada también llevan a su cargo el apoyar con el

concurso de escoltas, que son a nivel:

=  7ona
= Sector

Donde los profesores de educacion fisica que se encuentran en clase directa dentro de sus
respectivas escuelas, ensayen con sus alumnos la escolta y puedan participar en dicho
evento. Si les surge alguna duda sobre ello, los supervisores y el inspector brindan asesorias
para que puedan llevar a cabo el manejo de los pasos que se deben seguir y respetar los
puntos de evaluacion que se otorgan para obtener el primer segundo tercer lugar en las etapas
mencionadas.
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Los supervisores de educacion fisica asi como el inspector y los atps, se ponen de acuerdo
en buscar a los profesores con mayor experiencia para calificar este concurso y puedan ser
los jueces que lleven a cabo la realizacion del evento y otorguen la asignacion de los tres

primeros lugares. Dando medallas y reconocimientos como premio.

Esto se realiza con la finalidad de fomentar y fortalecer entre la nifiez el amor y el respeto a
los Simbolos Patrios, que son parte fundamental de nuestra realidad histérica y nuestra

identidad nacional.
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