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“UNA APROXIMACION ADMINISTRATIVA
AL TRABAJO INFANTIL EN EL ESTADO DE
COAHUILA DE ZARAGOZA™

Autor:Violeta Elizabeth Contreras Ramirez
Saltillo, Coahuila

Resumen: El presente trabajo presenta un analisis acerca del trabajo infantil en
el estado de Coahuila, partiendo de las etapas de desarrollo de un menor, datos
globales, pasando por nacionales y finalmente llegando a datos estatales, los cuales
muestran como ha sido el impacto de esta actividad. Se muestran datos estadisti-

cos, asi como graficos que ayudan a la mejor interpretacion de las cifras expuestas.

Palabras clave:Trabajo infantil.




INTRODUCCION

El trabajo infantil es un problema alarmante para la
sociedad del mundo entero, el tema ha sido expuesto
y discutido en distintas reuniones internacionales ya
que es una situacién que prevalece sobre todo en
paises en vias de desarrollo, y que perjudica grave-
mente a ninos, ninas y adolescentes en su desarrollo
fisico, psicologico, académico e incluso profesional en
el largo plazo (Amar et al, 2012).

Distintos factores interconectados, propician que el
trabajo infantil persista en la actualidad, las precarias
condiciones socioeconomicas y el limitado acceso a
oportunidades en el medio en el que viven las per-
sonas en algunas regiones del mundo, asi como pa-
trones culturales en los que es comun y normalizado
que ninos y ninas trabajen a temprana edad para apo-
yar en el sustento del hogar (OIT, 2017).

El primer apartado de esta investigacion se enfoca en
la conceptualizacion y definicion del trabajo infantil, la
division e importancia de las etapas de la infancia en
el desarrollo fisico y psicolégico de los nifos, nifas y
adolescentes.

Enseguida, se explican las diferentes causas que pro-
pician la existencia y permanencia del trabajo infantil
en la actualidad asi como, las consecuencias que afec-
tan directamente a la nifez y adolescencia, y de forma
indirecta a la sociedad en su conjunto, al crecimien-
to y desarrollo econémico de las regiones donde se
presenta esta situacion.

Las distintas formas del trabajo infantil son parte im-
portante de este documento, sobre todo aquellas en
las que se exponen totalmente a los nihos, ninas y
adolescentes a graves lesiones fisicas y psicologicas
que llegan a concluir incluso hasta la muerte como;
la compra y venta de los menores con fines de ser-
vidumbre, esclavitud, explotacion, pornografia, delin-
cuencia organizada entre otros.

Dentro del apartado de la situacion del trabajo infan-
til en el mundo, se presenta el contexto internacio-
nal, como ha ido evolucionando la reduccion de los
menores trabajando, en qué continentes hay mayor
concentracién de esta problematica, en qué sectores
de la actividad econoémica existe una mayor partici-
pacion de los menores asi como, las medidas estra-
tégicas que han tomado los diferentes paises para
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su erradicacién dirigidos por la Organizacion de las
Naciones Unidas (ONU) y la Organizacion Interna-
cional del Trabajo (OIT).

Posteriormente, luego de exponer la realidad inter-
nacional, se realiza un breve andlisis de la situacion
del trabajo infantil a nivel nacional es decir en México.
En el dltimo apartado es expuesta de forma deta-
llada la situacion del trabajo infantil en el estado de
Coabhuila de Zaragoza, las principales fortalezas de la
entidad como ejemplo de crecimiento, desarrollo y
competitividad en materia social y economica, lo que
se traduce en bajo porcentaje de menores trabajan-
do.




DESARROLLO

Conceptualizacion del Trabajo Infantil

El trabajo infantil es un problema multicausal, es decir,
intervienen distintos factores economicos, sociales,
educativos y familiares, que violan los derechos de los
nifos, ninas y adolescentes, y son un gran obstaculo
para el avance de cualquier nacion, al mismo tiempo
que guarda relacion con el grado de desarrollo de los
paises (OIT, S/F).

De acuerdo con la Convencion sobre los Derechos
del Niho, promovida por el Fondo de las Naciones
Unidas para la Infancia (Unicef) en su articulo lo,
define como nino(a): “todo ser humano menor de
dieciocho anos de edad” (CDN, 1989, p.2). Segun la
UNICEF, ninos y ninas por igual sin importar nacio-
nalidad, sexo, color de piel, creencias religiosas, dis-
capacidad o situacion econémica; tienen derecho al
desarrollo fisico, mental y social, asi como libertad de
expresar sus opiniones (UNICEF, 2018).

En la infancia, ninos, ninas y adolescentes tienen que
ir a la escuela, jugar y recrearse; recibir afecto y esti-
mulo de su nucleo familiar y la sociedad que le rodea,
se divide en tres importantes etapas cuyas caracte-
risticas son:

* Primera infancia (0 a 5 afos de edad). Se
desarrollan las capacidades fisicas, intelectuales y
afectivas de cada nifio o nifa.

* Edad escolar (6 a | | afios). Se concreta la so-
cializacion con otras personas, se forma la identidad
y autoestima, se estimula el desarrollo del aprendiza-
je, el descubrimiento, la motricidad y la creatividad.

* Adolescencia (12 a 17 anos). Etapa de cam-
bios significativos tanto fisicos como emocionales,
transformacion del nifio en adulto, se define su per-
sonalidad (UNICEF, 2018).

Con respecto a lo anterior, de acuerdo con el fil-
sofo estadounidense John Rawls (2006), en su teoria
de la justicia, defiende la idea de que nifos y ninas a
temprana edad carecen de madurez fisica y mental
pues estan en pleno proceso de aprendizaje y socia-
lizacion, es por ello, que son irresponsables ante sus
preferencias y sus padres o tutores deben garantizar-
les un correcto desarrollo, educacion, higiene, recrea-

cion, etc., de no ser asi, el gobierno deberia intervenir
para instrumentar y ejecutar programas integrales de
proteccion con la finalidad de mejorar las condicio-
nes de vida de los menores, sobre todo aquellos de
sectores mas vulnerables en los que el trabajo infantil
es mas marcado.

Causas y consecuencias del trabajo infantil

La situacion de que los ninos, ninas y adolescentes
trabajen, se determina principalmente en funcién de
las caracteristicas economicas y demograficas del ho-
gar (Orraca, 2014). Para la OIT, existen seis factores
relacionados entre si causantes del trabajo infantil:

* Pobreza. Al tener un ingreso bajo o nulo, los
padres en ocasiones recurren a préstamos, pero
cuando esta opcion no esta disponible, suelen
enviar a sus hijos a trabajar con la finalidad de
obtener ingresos adicionales y sobrellevar la si-
tuacion economica en el hogar.

* Salud del jefe(a) de familia, y nuevos
miembros en el hogar. Si los padres enfer-
man o fallecen, la responsabilidad del sustento
del hogar recae en los hijos. Asimismo, un mayor
numero de hijos, aumenta la necesidad de ingre-
sos adicionales, por lo cual es frecuente que los
hermanos mayores trabajen.




* Educacion. Dependiendo de la importancia
que le den los padres a la educacion, se toma la
decision de enviar a sus hijos a la escuela, debido
a los costos que implica estudiar, como comprar
utiles escolares, pagos de inscripcion, transporte,
uniformes, entre otros.Al no acudir los menores
a recibir educacion, comienzan a trabajar a tem-
prana edad.

* Normas y actitudes sociales. Depende de
la cultura y costumbres de cada comunidad, pues
en ciertos lugares se ha normalizado el trabajo
infantil. El tamano de la familia, edad y sexo de los
hijos influyen en la decision de a quienes envian a
la escuela y quienes a trabajar.

* Actividades domésticas, trabajo en nego-
cios familiares y granjas. Es comun que los
menores laboren en alglin negocio familiar con la
finalidad por un lado, que aprendan el oficio, por
otro para reducir costos en la contratacion de
personal. Existen familias de bajos ingresos que
poseen tierras y se dedican a actividades agri-
colas para su subsistencia, participan todos los
miembros del hogar, incluyendo los menores,
provocando su ausencia en las aulas por los pe-
riodos de siembra y cosecha.

*Trabajo en hogares y negocios externos a
la familia. Los empleadores llegan a contratar
ninos, ninas y adolescentes por distintos motivos
entre los cuales se encuentran: bajo costo, los
salarios que les pagan son inferiores a las que
se pagan a los adultos; en ciertas actividades las
caracteristicas fisicas propias de los nifos son
ideales por tener manos y estatura pequenas,y la
necesidad de los menores de trabajar para llevar
un ingreso a casa hacen que se acepten las con-
diciones establecidas por quienes les emplean y
los padres.

Las consecuencias del trabajo infantil son muchas,
pero principalmente se agrupan en tres tipos segun
la Secretaria del Trabajo y Previsiéon Social (2014):

* Sociales y morales. Profundiza la desigualdad,
viola los derechos humanos fundamentales de la
infancia y la adolescencia; impide o limita el ade-
cuado proceso educativo. Provoca pérdida de la
autoestima y problemas severos de adaptacion
social.
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* Fisicas y psiquicas. Riesgos de accidentes, sa-
lud deficiente, agotamiento fisico, heridas, quema-
duras, amputaciones, deformaciones oseas; enfer-
medades croénicas, y abusos fisicos y psiquicos.

* Econdémicas. Incidencia negativa en el Pro-
ducto Interno Bruto (PIB), la pérdida de anos de
educacion se traduce en una calidad inferior de
fuerza laboral disponible en una sociedad, de he-
cho, la pérdida promedio de dos anos de esco-
laridad, a largo plazo significa un 20% menos de
salario durante toda su vida.

Formas de Trabajo Infantil

Para la OIT, la expresion de trabajo infantil excluye
actividades como la de ayudar después de la escuela
en actividades domésticas de la casa o el jardin del
propio hogar, o cualquier otra labor ligera.Al realizar
estas tareas en el hogar, aprenden a asumir responsa-
bilidades, adquieren aptitudes y ayudan a sus familias,
sin danar fisica o psicolégicamente a los nihos, nihas y
adolescentes (OIT, 2002).

El trabajo infantil se puede separar en las siguientes
categorias:

[) Un trabajo realizado por un nifo, nifia o ado-
lescente que no alcance la edad minima estable-
cida en la Ley Federal del Trabajo (LFT).

2) Las peores formas de trabajo infantil que, den-
tro del Convenio No. 182 de la OIT, enlistan las
siguientes:

* Esclavitud. Cuando los nifos, ninas y adoles-
centes son comprados o capturados para ser
propiedad de un adulto, y estan obligados a tra-
bajar, sin poder defenderse o decidir si realiza o
no las actividades que le impongan.

* Explotacion sexual comercial. Oferta y re-
clutamiento de ninos, ninas y adolescentes para
la prostitucion, produccion de pornografia o ac-
tuaciones pornograficas. Esta forma de trabajo
infantil, tiene graves consecuencias, los menores
estan en un elevado nivel de riesgo de sufrir vio-
lencia fisica, adiccion a todo tipo de drogas o far-
macos, enfermedades de transmision sexual asi
como un dano psicologico severo.



* Actividades ilicitas. En particular, se utiliza a
los ninos, ninas y adolescentes en la produccion
y trafico de estupefacientes. Corriendo el ries-
go de que los menores se hagan dependientes a
todo tipo de sustancias nocivas a la salud.

3) De acuerdo con lo establecido en la LFT, en
México, se consideran labores peligrosas o insa-
lubres para los adolescentes en edad laboral las
que:

“Por la naturaleza del trabajo, por las condiciones fisi-
cas, quimicas o biolégicas del medio en que se presta,
o0 por la composicién de la materia prima que se uti-
liza, son capaces de actuar sobre la vida, el desarrollo
y la salud fisica y mental de los menores” (LFT, art.
175.2015, p.49).

Cualquier persona que incurra en emplear y abusar
de nifos, ninas y adolescentes en los actos mencio-
nados en los incisos anteriores, seran procesados de
acuerdo a lo establecido en la legislacion de cada pais,
en el caso especifico de México sera en el Cédigo Pe-
nal Federal o en el referente a cada entidad federativa.
Situacion del Trabajo infantil en el mundo.

El trabajo infantil es una problematica que se mani-
fiesta a nivel internacional, sobre todo en paises con
niveles de pobreza significativos. El crecimiento y de-
sarrollo econémico de cada pais reduce en gran me-
dida esta situacion.

“La mas alta tasa de trabajo infantil corresponde a
los paises de ingreso bajo con el 19%. En cambio, en
los paises de ingreso mediano bajo, es del 9%; en los
paises de ingreso mediano alto, del 7%;y en los paises
de ingreso alto, del 1%” (OIT,2017).

Existen tres principales convenios juridicos interna-
cionales cuya finalidad es la erradicacion del trabajo
infantil en todas sus formas: el Convenio nim. 138 de
la OIT sobre la edad minima de admisién al empleo;
el Convenio num. 182 de la OIT sobre las peores for-
mas de trabajo infantil, y la Convencion de las Nacio-
nes Unidas sobre los Derechos del Nino (OIT, 201 3).
En 1979 se estimaba en 56 millones el nimero de
ninos, ninas y adolescentes de 5 a |7 afos trabajando
en el mundo, y se pensaba que en los anos siguien-
tes se lograria erradicar el trabajo infantil; en el 2000,
se calculaba en 250 millones, es decir, se incremen-
to. Para 2017, la cifra se redujo a 218 millones, entre
ellos, 73 millones estan en situacion de trabajo infantil

peligroso (OIT, 2017).

Aun y cuando hay una disminucion de menores traba-
jando, es prioritario atender y trabajar para erradicar
la exposicion de la nifez a situaciones que frenen su
pleno desarrollo. Especificamente en lo que se refiere
al trabajo de ninos y ninas de 5a | | anos en el mundo,
los datos mas actuales al ano 2017 ascienden a 152
millones, el 42.1% son ninas y el 57.8 nifos; como
se puede apreciar en la grafica |, concentrandose la
mayoria en Africa (72 millones), pais con elevados
niveles de pobreza, en donde la mitad de la pobla-
cion del continente son nifos, ninas y adolescentes,
los cuales sufren de desnutricion. La mayoria de los
africanos viven sin electricidad, problemas de agua y
saneamiento. Lo que se traduce en la utilizacién de
los menores en actividades clasificadas dentro de las
peores formas de trabajo infantil, aunado a una falta
de regulacion juridica y legal, pues Africa es el conti-
nente donde mayor trafico de menores hay, trafico de
organos y pornografia; también en algunos paises del
mismo continente son utilizados como ninos solda-
dos, o trabajan en las minas y en las cosechas de café
(OIT, s/f).

Grafica |.Trabajo infantil de 5 a 11 afios en el
mundo (millones)
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Fuente: Elaboracién propia con informacién de “Estimaciones mun-
diales sobre el trabajo infantil: Resultados y tendencias, 2012-201 6.
OIT. Septiembre 2017.

De los 152 millones de nifos y ninas de los 5 a |1
anos que trabajan, el 70.9% realiza actividades agri-
colas como el cuidado de ganado, la agricultura co-
mercial y de subsistencia, el 17.2% se encuentra en el
sector servicios,y el 11.9% en la industria.



Figura |. Trabajo infantil de 5 a |1 afos por
sector de actividad econémica

%E% 70.9%

Agricultura

11.9%

Industria

Fuente:Tomado de “Estimaciones mundiales sobre el trabajo infantil:

Resultados y tendencias, 2012-2016. OIT. Septiembre 2017.

La participacion de la poblacién infantil en los distin-
tos sectores economicos es diferente en cada region
del mundo, debido a la especializacién de las activida-
des desarrolladas en cada nacién.

Por grupo de edad de los menores trabajando, el
48.0% lo concentran los ninos de 5 a || afos, le si-
guen los de 12 a 14 con un 28%,y los de 15 a |7 con
un 24% (OIT,2017). Lo cual, es alarmante porque aun-
que todos los ninos, ninas y adolescentes deben estar
protegidos y no deben trabajar, preocupa que son los
mas pequenos los que se encuentran totalmente in-
defensos y expuestos a abusos y danos irreparables
en su desarrollo.

Una de las acciones que se ha establecido como prio-
ritaria para la proteccion de los menores contra el
trabajo peligroso, es la lista nacional de trabajos peli-
grosos prohibidos para los ninos menores de |8 anos
(OIT, 2018). La cual, debera ser elaborada por las au-
toridades competentes de cada pais y debe ser un
documento en el que intervengan tanto los gobiernos
como las organizaciones de empleadores.

Hay paises que ya han elaborado su lista, otros a los
que les falta actualizar o completar (ONU, 2015). La
importancia de dicha lista es evidenciar los sectores
economicos en donde las actividades que se realizan
son claramente peligrosas para los menores, habra
otras en las que existan tareas que sean permisibles a
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los adolescentes que se encuentran entre los |4y |18
anos, dependiendo de la legislacién de cada pais.

El Trabajo Infantil en México

En México, dentro del marco juridico, especificamen-
te en la Ley Federal del Trabajo (LFT), desde el 2015
en su articulo 22 bis, se encuentra establecido como
edad minima para trabajar los |5 anos, asi pues, bajo
ciertas restricciones los adolescentes que abarcan de
los I5 alos |7 pueden laborar.

Dentro de los requisitos y restricciones para laborar,
establecidos en la LFT se senala que

“Los mayores de quince y menores de dieciocho anos,
deberan obtener un certificado médico que acredite
su aptitud para el trabajo y someterse a los examenes
médicos que periddicamente ordenen las autorida-
des laborales correspondientes. Sin estos requisitos,
ningun patron podra utilizar sus servicios”. Asi como,
que “queda prohibida la utilizacion del trabajo de los
menores de dieciochos anos: en establecimientos no
industriales después de las diez de la noche; en ex-
pendios de bebidas embriagantes de consumo inme-
diato; en trabajos susceptibles de afectar su morali-
dad o buenas costumbres” (Art. |75y 176,LFT,2015)
A nivel nacional, de octubre a diciembre de 2017, el
7.8% de la poblacion entre los 5 y 17 anos se encuen-
tra trabajando. De ese porcentaje, el 34.7% corres-
ponde a menores en edad no permitida, es decir, de
los 5 a 14 anos.

Grafica 2. Poblacion ocupada de 5 a 17 afios de
edad en México.

2,312,414
7.8%

Poblacion
ocupada de 5 a
17 afnos

Fuente: INEGI. Médulo de Trabajo Infantil (MTI) 2017.

Por sector de actividad economica, en el que se con-
centrd la mayor cantidad de menores trabajando en
ocupacion peligrosa, a nivel nacional, fue en activida-
des agropecuarias; 35.6% menores de 5 a |4 afnos, y
33.7% adolescentes de |5 a 17 anos. Le siguen los
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sectores correspondientes a comercio y servicios
(INEGI,2017).

Grafica 3. Ocupacion peligrosa por sector de
actividad econémica.

3567 3379

2750
2407

15.48
1287 15.21 1573

9.54
. 2.59 1.80 166
= —

Agropecuario Industria
manufacturera,
extractiva,
electricidad, gas
y agua

Construccidn Comercio Servicios  No especificadn

= Dabajo de la edad minima 15 a 17 afies en ocupacién peligrosa

Fuente: INEGI. Mddulo de Trabajo Infantil (MTI) 201 7.

El hecho de que la mayoria de los menores trabajen
en el sector agricola, se explica por la situacién es-
colar; economica y laboral de los padres. En algunas
entidades de México, la situacion de acceso a oportu-
nidades es limitada y su poblacién adulta en edad de
trabajar, para poder salir adelante busca opciones en
otras regiones, sin embargo por su bajo nivel educati-
vo recurren a empleos en predios agricolas en las di-
ferentes temporadas de siembra y cosecha.Ante esto,
se presentan dos situaciones:

* Estos hombres se llevan a sus familias consigo
a las ciudades donde trabajaran por dos a tres
meses, lo cual termina por involucrar a la pareja
e hijos, empleandolos también en distintas activi-
dades para obtener mas ingresos. Esta migracion
continua impide a los menores un pleno goce de
su infancia y a la vez de lograr mayores niveles
académicos.

* Silos hombres no se llevan a las familias, en el
tiempo que estan ausentes a falta de su ingreso,
las mujeres y los menores tienen que trabajar en
lo que sea para tener el alimento del dia a dia
(CM,2017).

Ambas situaciones frenan el correcto desarrollo de
los ninos, nihas y adolescentes en las regiones donde
se concentra la falta de oportunidades.

Las entidades en las que es mayor la pr

oblematica del trabajo infantil debajo de la edad mini-
ma son, en orden de importancia: Estado de México
(1'1.1%), Puebla (10.4%), Guanajuato (7.8%), Guerre-
ro (6.5%), Oaxaca (5.6%), Michoacan (5.6%),Veracruz
(5.5%) y Jalisco (5.4%) (INEGI, 2017).

De estas entidades, siete presentan un porcentaje de
poblacion en pobreza por arriba del promedio na-
cional, mientras que cinco de ellas repiten entre los
estados con mayor pobreza extrema, lo cual permite
afirmar que estos ninos, ninas y adolescentes viven en
condiciones desfavorables provocando su insercion
en el mercado laboral.

Tabla I. Principales entidades federativas con
poblacion en pobreza y pobreza extrema

Pobreza Pobreza extrema
(poblacion en %) (poblacion en %)
Nacional 43 6| Nacional 76

(promedio) (promedio)

|
Chiapas 77.1| Chiapas 28.1
Qaxaca 70.4| Oaxaca 269
Guerrero 64.4| Guerrero 23
Veracruz 62.2|Veracruz 16.4
Puebla 29 4| Michoacan 94
Michoacan 55.3| Puebla 9

Fuente: Estimaciones del CONEVAL con base en el MCS-ENIGH
2010,2012,2014 y el MEC 2016 del MCS-ENIGH

En México se trabaja para prevenir y erradicar el tra-
bajo infantil; desde el ano 2000 es parte del Conve-
nio 182 de la OIT sobre la prohibicién de las peores
formas de trabajo infantil y la accion inmediata para
su eliminacion, y en 2015 ratifico el Convenio 138
de la OIT sobre la edad minima para trabajar. En el
ano 2014 se reformo el articulo 123 constitucional,
elevando la edad minima para obtener un empleo de
4 a 15 anos y que los menores tengan concluida la
educacion basica.

En 2013 se creo la Comision Intersecretarial para la
Prevencion y Erradicacion del Trabajo Infantil y la Pro-
teccion de Adolescentes Trabajadores en Edad Per-
mitida en México (CITI), la cual tiene como objetivo
principal, la coordinacion de las dependencias de la
administracion publica en el diseno, ejecucion y eva-
luacion de politicas, programas y acciones en materia
de prevencion y erradicacion del trabajo infantil, asi
como para la proteccion del trabajador adolescente
en edad permitida (SRE, 2017).

Ademas, se han realizado intensas campanas masivas



con la finalidad de concientizar y sensibilizar a la so-
ciedad en su conjunto para que entre toda la ciudada-
nia se luche contra esta problematica.

El trabajo infantil en Coahuila

Coabhuila es uno de los estados mas desarrollados y
competitivos del pais, es la séptima economia a nivel
nacional por su contribucion al PIB con 3.7%. Tiene
un ingreso promedio por hora trabajada, 13% mas
alto que el correspondiente al pais en su conjunto y
la escolaridad de su poblacion econémicamente ac-
tiva es de las mas altas de México (PED 2017-2023).
Es la primera entidad con menor tasa de informalidad
con el 35.5% lo que se traduce, en proteccion social a
través de las prestaciones que se obtienen de trabajar
en empleos formales y mejores condiciones de bien-
estar para las y los trabajadores en edad de laborar y
sus familias (INEGI, 2018).

Segun estimaciones del Consejo Nacional de la Politi-
ca de Desarrollo Social (CONEVAL), de 2010 a 2016
la pobreza extrema se redujo de 2.9% a |.7%, mien-
tras que la condicion de pobreza disminuyd en 27.8%
a 24.8%.

Estos datos son importantes porque muestran que el
capital humano de Coahuila es de calidad y que mas
del 90% de la poblacion tiene acceso a los servicios
basicos: vivienda con agua potable, drenaje y electrici-
dad; asi como a salud y educacion. Lo que hace dificil
que la problematica del trabajo infantil sea un foco
rojo en la entidad, sin embargo es un tema prioritario
en el que se trabaja para seguir disminuyendo hasta
lograr su erradicacion. Al dltimo trimestre del 2017,
en el estado de Coahuila de Zaragoza, los ninos, ninas
y adolescentes de 5 a |7 anos de edad, ocupan el
24.0% de la poblacion total de la entidad, de los cuales
el 50.9% son ninos y el 49.0% ninas (INEGI, 2017).

En el estado, la mayoria de los menores se encuen-
tran dentro de los espacios educativos cursando su
educacioén escolarizada, tan solo el 6.3% de la pobla-
cion infantil no asiste a la escuela, de éste porcentaje
el 53.2% corresponde a ninos, lo que indica una dife-
rencia en ausencia en las aulas con respecto a las ni-
nas de 6 puntos porcentuales (46.8%), explicado por
la alin creencia por parte de algunos padres en que
son los varones quienes son encargados de aportar el
ingreso en el hogar (SE, 2017).
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Algunas de las razones principales por las cuales los
ninos, ninas y adolescentes dejan la escuela son: la
reprobacion, que ocurre con mayor frecuencia en
preparatoria (49.6%), desintegracion familiar y pro-
blemas econémicos que se manifiestan principalmen-
te en primaria; trabajo, falta de acceso a transporte,
desinterés e inasistencia. Las ultimas dos, se presen-
tan sobre todo en secundaria con 35.5% y 28.0% res-
pectivamente (SE, 2017).

Si bien el trabajo no figura como una de las primeras
tres causas importantes de abandono escolar, el 6.4%
que se muestra en la Tabla 2, sigue siendo preocupan-
te pues, se trata de ninos y ninas en pleno proceso
de desarrollo.

Tabla 2. Coahuila. Principales causas de aban-
dono escolar por nivel educativo (porcentaje)
Ciclo escolar 2017-2018.

Mot Nivel educativo

Primaria Secundaria Preparatoria
Reprobacion 16.2 986 496
Desintegracion familiar 16.0 27 19
Trabajo 6.4 06 o3
Problemas economicos 146 33 90
Desinterés 19 355 11.2
Falta de transporte 57 08 1.0
Inasistencia 12.2 28.0 4.5
Solicitud de los padres 8.8 57 33

Fuente: Subsecretaria de Planeacion Educativa, Direccion de
Acreditacion, Incorporacion y Revalidacién, Subdireccion de
Estadistica de la SE. Forma 91 |. Ciclo escolar 2017-2018.

Coahuila por la situacion socioeconémica que pre-
senta, se posiciona dentro de las diez entidades del
pais con menor cantidad de nifos, nifas y adoles-
centes trabajando por debajo de la edad permitida,
con un 1.3%. Los otros estados son: Baja California
Sur (0.4%), Aguascalientes (0.4%), Querétaro (0.6%),
Tlaxcala (0.8%), Colima (1.0%), Morelos (1.0%), Quin-
tana Roo (1.1%), Campeche (1.3%) y Baja California
(1.3%), (INEGI, 2017).

Los casos en los que se ha encontrado y retirado
menores trabajando, han sido en algunos predios
agricolas y la mayoria no son propiamente del esta-
do, provienen de entidades como Veracruz, Hidalgo y
Chiapas donde, su poblacion vive en pobreza extre-
ma, y sus padres ven en Coahuila la opcion mas viable
para mejorar sus condiciones laborales y econémicas
(SEDESOL y UNICEF, 2006).
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Figura 2. Entidades con menor porcentaje de
trabajo infantil por debajo de la edad minima.

Fuente: Elaboracion propia con informacién del Médulo de
Trabajo Infantil. INEGI 2017.

En Coahuila hay 38,838 personas entre los 5y |7
anos trabajando, lo que equivale al 5% de la pobla-
cién infantil total. Este porcentaje se divide en dos
grupos: el 19.4%, son adolescentes de 15 a |7 anos
que se encuentran en edad de trabajar y que lo hacen
en actividades permitidas por la LFT; por otro lado,
esta la ocupacion peligrosa o no permitida (80.6%), en
donde hay dos subgrupos;los de 15 a |7 anos (66%),
y ninos(as) de 5 a 14 (34%), (INEGI, 2017).

Los dos subgrupos que representan el 80.6% (INEGI,
2017), son de vital importancia, ya que estan total-
mente expuestos a trabajos riesgosos, tanto en los
menores de 5 a 14 que no deberian participar en
ninguna actividad laboral, como en aquellos de 15 a
|7 en los que deben ser respetadas las restricciones
establecidas por la LFT.

Figura 3. Ocupacion infantil en Coahuila.
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Fuente: INEGI. Médulo de Trabajo Infantil (MTI) 2017

Aunque esta prohibido por la ley, el 81% de personas
entre los 5y 17 afos que se encuentran en ocupacion
peligrosa, trabajan principalmente en actividades de
comercio y servicio (57.2%), le sigue la industria de
la transformacion (23.5%) y por ultimo, la agricultura
(18.4%). Llevando una jornada laboral en promedio

de 36 horas a la semana (41%) e incluso hay quie-
nes (13%) no tienen un horario regular de trabajo
(INEGI,2017).

Grafica 4. Ocupacion infantil peligrosa por sec-
tor de actividad econémica (porcentaje).

Primario Secundario Terciario No especificado

Fuente: INEGI. Médulo de Trabajo Infantil (MTI) 2017.

El ingreso que percibe el 47% de las personas entre
I5 y 17 anos en ocupacion peligrosa, es de hasta un
salario minimo el cual, el 54.3% de éste grupo de po-
blacion aporta a los gastos del hogar (INEGI, 2017).

A través del Modelo de Identificacion de Riesgos del
Trabajo Infantil implementado por parte de la Secre-
taria del Trabajo y Prevision Social (STPS), la Organi-
zacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Comision
Economica para América Latina y el Caribe, se reco-
gieron bases de datos, encuestas y registros adminis-
trativos de los municipios del pais, para identificar
aquellos segln su nivel de probabilidad de riesgo alto,
medio y bajo de trabajo infantil y los principales fac-
tores asociados.

Para el caso de Coahuila, donde existen 38 munici-
pios, se encontro que 25 de ellos presentan un riesgo
bajo, | | medio y dos mas riesgo alto (STPS, 2018).

Figura 4. Riesgo de trabajo infantil en los mu-
nicipios de Coahuila.
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Fuente: Elaboracion propia a partir del Modelo de Identifi-
cacion del Riesgo de Trabgjo Infantil. STPS. 2018



En el mismo documento de la STPS, se detecté que
en los hogares con presencia de trabajo infantil, los
factores mas comunes corresponden a nifos y ado-
lescentes de género masculino, y el jefe de familia tra-
baja en actividades del sector agropecuario.

En los ultimos anos, en Coahuila se ha obtenido un
avance significativo en la lucha por la erradicacion del
trabajo infantil. De 2013 al 2017, hay 19,922 nifos,
ninas y adolescentes menos, trabajando en una ocu-
pacion no permitida (INEGI, 2017).

Grafica 5. Reduccion del trabajo infantil 201 3-
2017
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= En ccupacién riesgosa Debajo de la edad minima

Fuente: INEGI. Médulo de Trabajo Infantil (MTI) 2017.

Autoridades estatales y municipales asi como orga-
nismos de la sociedad civil, trabajan en garantizar y
vigilar la proteccién de los derechos de ninas, ninos
y adolescentes. Se cuenta con instrumentos juridicos
vigentes como la Ley del Sistema Estatal para la Ga-
rantia de los Derechos de ninos y ninas del Estado
Coahuila de Zaragoza.

A través de dependencias de la administracion publi-
ca, se inspeccionan los diferentes centros de trabajo
en las regiones del estado, con la finalidad de detec-
tar que no haya menores trabajando en ocupaciones
peligrosas; que se respete la normatividad en lo co-
rrespondiente al trabajo permitido y al no permitido.
En caso de encontrar algin nino, nina o adolescente
trabajando ya sea en edad debajo de los 14 anos, se
les retira inmediatamente y se sanciona al emplea-
dor conforme a lo establecido en el marco juridico
vigente.
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CONCLUSIONES

La problematica del trabajo infantil en cualquier lugar
del mundo, es el reflejo de distintas situaciones ne-
gativas del dia a dia de los paises donde se presenta.
Es la evidencia mas clara de que las politicas publicas
aplicadas no funcionan para toda la poblacion. Erradi-
carlo sigue siendo un reto importante.

Si hay nifos, ninas y adolescentes trabajando en edad
y actividades no permitidas por las legislaciones en
materia laboral de cada pais, es porque existen patro-
nes que los emplean y por ende, significa ausencia o
poca regulacién y seguimiento por parte de las auto-
ridades competentes.

A pesar de los avances que se han logrado a nivel
internacional, nacional y sobre todo en Coabhuila, es
prioritario seguir uniendo esfuerzos por parte de to-
dos los actores involucrados, especialmente las auto-
ridades gubernamentales para; ofrecer empleo digno
a los adultos, brindar proteccion social con énfasis en
familias en condiciones de pobreza y pobreza extre-
ma asi como, ofrecer mayor cobertura y calidad en la
educacion.

El tema de la erradicacién del trabajo infantil no es un
asunto que termina con plasmar las buenas intencio-
nes en un papel, es decir, no culmina con firmar acuer-
dos o recomendaciones y contar con instrumentos
juridicos internacionales, nacionales y estatales. Eso,
es solo el primer paso de una situacion que se ha
permitido por cientos de anos.

Debe existir una coordinacion interinstitucional por
parte de las autoridades gubernamentales, es decir, el
combate a la erradicacion del trabajo infantil, involu-
cra a distintas dependencias de la administracion pu-
blica ya que, se puede trabajar de la mano en acciones
que les competan segun el quehacer de cada una. Los
ejemplos mas claros para el caso de México son por
un lado, la Secretaria de Educacion elaborando una
estrategia para reducir la desercion escolar, por otro
lado, la Secretaria de Desarrollo Social a través de sus
programas hacia los sectores mas vulnerables de las
entidades federativas; también se encuentra la Secre-
taria del Trabajo y Previsién Social, a través de la cual
se vigila que no haya menores trabajando. Realizar un
programa especifico uniforme entre estas dependen-
cias y alinearlas a los tres niveles de gobierno (federal,
estatal y municipal), dejando a un lado diferencias de
indole politico, haria un impacto al menos en este pais.
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Eliminar cualquier forma de trabajo infantil implica un
cambio cultural de la sociedad, sobre todo en regio-
nes donde se ha normalizado el que los menores tra-
bajen.Todos los trabajos, hasta los mas simples, impli-
can riesgos en distintos grados de afectacion, pero en
el caso especifico de trabajo infantil, cualquier riesgo
se engrandece de forma exponencial. Se debe comba-
tir con mayor presién aquellos en los que exista una
severa violacion de los derechos humanos; el trabajo
forzoso, la servidumbre por deudas, el narcomenu-
deo, la pirateria, milicia, la pornografia y prostitucion.

Que los menores dejen de trabajar en el presente,
procurando su salud y bienestar fisico y psicologico;
concientizando y fomentando una cultura de “mas
educacion accesible y de calidad, menos trabajo in-
fantil”, permitira que los ninos, ninas y adolescentes
de hoy, tengan mejores opciones de vida en su etapa
adulta. Empleos bien remunerados y con prestaciones
laborales dentro de la formalidad.

El camino sigue siendo dificil mas no imposible, el
trabajo infantil no se va a erradicar de la noche a la
manana, pero este tipo de investigaciones sirven junto
con mas estudios y diagndsticos para analizar como
estabamos diez anos atras, como estamos ahora y
qué se puede hacer para seguir disminuyendo la cifra
de menores trabajando hasta llegar a erradicar esta
problematica, ese dia tendremos una sociedad mas
justa y equitativa.

Ya que el trabajo infantil es una problematica multifac-
torial, el dia que llegue a erradicarse, se reducira en
gran medida la pobreza, beneficiando a la poblacion
en general y al desarrollo del pais. Lograr que un nino,
nina y adolescente deje de trabajar y tenga un mejor
escenario a su alrededor, que pueda ir a la escuela a
recibir educacion de calidad, tenga una adecuada ali-
mentacion, vivienda, higiene y todo lo necesario para
su pleno desarrollo hacen la diferencia en su comu-
nidad, cubrir a los menores de toda esa comunidad
tendran un gran impacto en esa region, y en efecto
cadena hasta replicar el efecto en todo el pais,y en el
mundo entero.
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El éxito empresarial no esta definido por su produccion, recursos ma-
teriales o financierso sino en el desempeiio de su personal, de esta
manera existen tres herramientas que estimulan la efectividad del
capital humano, utilizan para este objetivo las herramientas del des-
empeiio organizacional como: el Desarrollo Organizacional (D.O.),
el Comportamiento Organizacional (C.O.), asi como el Ambiente o
Clima Laboral (C.A) dado que un buen ambiente laboral, influye di-
rectamente en el rendimiento de su personal, mientras que un mal
ambiente destruye la armonia de trabajo generando situaciones de
bajo rendimiento, malestar y en algunos casos conflictos mayores

Palabras Clave: Desarrollo Organizacional, Comportamiento Organizacional,
Clima Laboral, rendimiento, personas, éxito empresarial.
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INTRODUCCION

Toda agrupacion busca ser mas eficiente y eficaz en un
mundo altamente competitivo tanto a nivel nacional
como internacional. Las corporaciones evolucionan
rapidamente, muchas veces debido a su tecnologia
y otras a sus innovaciones, lamentablemente en esa
transformacion los valores humanos de los individuos
que conforman esas organizaciones se pierden, lo que
influye en el rendimiento laboral de sus trabajadores.

A finales del siglo pasado, inicié una revolucion en la
administracion y estuvo basada en el desempeno de
las personas. El horizonte de estudio fue centrado en
la forma como el individuo asimila su trabajo, iden-
tificando aspectos como el rendimiento, la produc-
tividad, la motivacion y la satisfaccion personal. Las
observaciones de estas estudios descubrieron que,
cuando las personas encuentran un ambiente laboral
adecuado a su personalidad, desarrollan sus labores
de una manera eficaz y con altos indices de rendi-
miento. En este sentido, las empresas implementan
programas, procesos y métodos para consolidar la
maxima eficiencia de sus colaboradores. Utilizan para
este objetivo las herramientas del desempeno orga-
nizacional como: el Desarrollo Organizacional (D.O.),
el Comportamiento Organizacional (C.QO.), asi como
el Ambiente o Clima Laboral (C.A).

El patrimonio principal de una compania son sus co-
laboradores, siendo su responsabilidad crear un am-
biente laboral idoneo para el desarrollo de sus acti-
vidades y para esto, se utilizan las herramientas del
desempeno organizacional que estan a disposicion de
los lideres conocidos como gerentes, quienes deben
planear actividades que fomenten buenas relaciones
entre los integrantes de la organizacién, fomentando
la unidad y el respecto, con el fin de cumplir con ob-
jetivos de la organizacién o empresa.

Los miembros de la organizacion, por su parte, deben
tener claras y definidas las metas alcanzar, asi como
las estrategias a utilizar para lograrlas, deben cono-
cer desde el tipo de corporacién donde laboran, su
actividad, misién y vision, asi como los procesos de
trabajo. El campo laboral es para muchos, un espacio
para construir, mejorar y desarrollar la personalidad
individual y profesional, es por ello que siempre se
desea integrarse a una organizacion que proporcio-
ne esos satisfactores de crecimiento y de confort.

Un buen ambiente laboral influye directamente en el
rendimiento de su personal, mientras que un mal am-
biente destruye la armonia de trabajo generando si-
tuaciones de bajo rendimiento, malestar y en algunos
casos conflictos mayores. En las empresas exitosas
existe confianza, respeto, trabajo en equipo, y demas
factores generando y orientando el comportamiento
de los individuos para alcanzar su maxima eficiencia.

DESARROLLO

La sociedad esta integrada por organizaciones que
cumplen objetivos diferentes, escuelas y universida-
des, hospitales, tiendas, iglesias, organismos publicos,
en cada una de estas se pasa una parte considerable
de la vida aprendiendo, desarrollando habinidades y
destrezas. Las empresas cuentan con un departamen-
to de Recursos Humanos, Desarrollo y Productividad,
donde se disenan y planifican los programas imple-
mentados en la organizacion para motivar y sensibi-
lizar a los colaboradores con el fin de alcancen los
objetivos de la organizacion. Chiavenato (2007) seha-
la que en cada organizacion existe un departamento
que tiene como funcion estudiar el comportamiento
de las personas con el fin de disenar los programas
idoneos para su crecimiento laboral.

La expresion “recursos humanos”se refiere a las per-
sonas que forman parte de las organizaciones y que
desemperian en ellas determinadas funciones. Las
personas pasan gran parte de su tiempo trabajando
en las organizaciones. Estas necesitan a las personas
para sus actividades y operaciones, de la misma ma-
nera que necesitan recursos financieros, materiales y
tecnoldgicos (Chiavenato, 2007, p ).

Los paises progresan y se desarrollan mediante orga-
nizaciones pero ;qué es una organizacion, agrupacion
u corporacién? La respuesta seria que una organiza-
cion es la coordinacion de diversas actividades por un
grupo de personas con un fin comun.




DESARROLLO ORGANIZACIONAL (D0)

Warren Bennis (1966) fue el pionero en los estudios
sobre el Desarrollo Organizacional (DO), tomando
los resultados que obtuvieron Robert Blake y Her-
bert Shepard en la Standard Oil Company de EUA, en
cuya empresa se comenzdé a utilizar la metodologia
del “adiestramientro de la sensiblidad” ( Warren en
Guizar, 2008, p.17). En esa empresa se implemento la
idea de una cultura empresarial centrada en el mejo-
ramiento de la organizacion mediante el trabajo efi-
ciente de los individuos. Para Warren Bennis (Guizar,
2008) el DO responde a la urgencia de la evolucion
empresarial en un mundo industrializado y de alta
competitividad, por lo que el DO ofrece mediante
una estrategia educacional, modificar creencias, acti-
tudes, valores de los trabajadores.

La cultura es la compleja mezcla de conductas, re-
latos, mitos, metdaforas y demds ideas que encajan
en unos y otros, y definen qué significa ser miembro
de una sociedad. “La cultura organizacional incluye
expectativas compartidas, valores, actitudes, ejerce
influencia en los individuos, los grupos y los procesos
de la organizacién” (Pinto, 2012, p.12).

La cultura empresarial es un factor de integracion de
todos los miembros de la organizacién. El DO tiene
su epicentro en la evolucion del proceso administra-
tivo y su dinamica organizacional, especificamente en
la etapa de planeacién, que es donde se generan las
estrategias organizacionales y la manera de como lo-
grar su transformacion. La definicion mas actualiza
del DO es la que se cita a continuacion:

El desarrollo organizacional es una serie de teorias,
valores, estrategias y técnicas basadas en las ciencias
de la conducta y orientadas al cambio planificado
del escenario de trabajo de una organizacién, con el
propésito de incrementar el desarrollo individual y de
mejorar el desempefio de la organizacién, mediante
la alteracion de las conductas de los miembros de la
organizacién en el trabajo (Guizar Montufar, 2008,

p 6).

Las definiciones de Jerry Porras y Peter Robertson,
expresan que el desarrollo organizacional tiene como
meta transformar la cultura organizacional de las em-
presas orientandolas hacia el éxito. La meta del DO
es disenar estrategias, métodos, programas, técnicas,

19

etc., para cada uno de los departamentos que inte-
gran una corporacién teniendo como metas:

|.-Mejorar la eficiencia de los individuos inte-
grantes de la organizacion y

2.-Elaborar los cursos o la capacitacion idonea,
para el desarrollo de habilidades, destrezas y co-
nocimientos que permitan a los miembros de la
organizacion su crecimiento laboral y que por
medio de estas se beneficie la organizacion.

El desarrollo organizacional esta basado en el estudio
y desempeno de la conducta humana y tiene como
objetivo mejorar el comportamiento individual de
las personas que integran una empresa, duplicando
la efectividad y eficiencia en sus actividades. La orga-
nizacion se ha considerado un sistema que prioriza
la interrelacion de cada uno de sus elementos. Her-
nandez y Rodriguez (2006) senalan que “el termino
organizacion tiene varias acepciones: por un lado es
orden, ente social y estructuracién;y por otro es par-
te de un proceso administrativo” (p | 1).

Aunque los resultados de la instauracion de los pro-
gramas y sistemas del DO, son diferentes, en todas las
organizaciones existe una serie de principios comu-
nes que las agrupaciones deben tener como objetivo
y estas son:

|.-El hombre es bueno por naturaleza.

2.-Vision del hombre como un ser en proceso de
crecimiento.

3.-Aceptacion plena y utilizacion de las idferen-
cias individuales.

4.-Visualizacion del individuo como persona in-
tegral.

5.-Expresion adecuada y uso eficaz de los senti-
mientos.

6.-Actitudes y comportamientos autenticos.
7.-Uso del estatus para alcanzar los objetivos or-
ganizacionales.

8.-Confianza en las personas.

9.-Deseo y aceptaciodn de riesgos.

10.-Enfasis en la colaboracién de las personas
(Hernandez , Gallarzo, y Espinoza, 201 1, p.22).

Por medio del DO se generan los valores que moti-
van a los miembros a incrementar la eficiencia de sus
labores, debido a que sienten que trabajan como hu-
manos y no como instrumentos de produccion, esto
a causa de que les son otorgadas facilidades para de-
sarrollar sus habilidades, destrezas y conocimientos
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para beneficio de ellos mismos y de la organizacion.
El DO disena los planes, la estructura y los métodos
para que las personas encuentren en la organizacion,
un ambiente que los reconoce como importantes y
en consecuencia eficaces en el desarrollo de sus ac-
tividades.

El desarrollo organizacional implica cambios estruc-
turales y técnicos, pero su objetivo principal es mo-
dificar las actitudes y potencializar las habilidades de
los colaboradores para mejorar la calidad de las re-
laciones laborales. Sanchez (2009) menciona que en
las organizaciones la ventaja competitiva debe ser el
sello que la distinga de las demas

La exigencia de desarrollar organizaciones con cono-
cimiento, que se distingan por su compromiso, traba-
jo en equipo, motivacion, colaboracion, participacion
voluntaria y aprendizaje continuo, y logren la certifi-
cacion de sus procesos y servicios. Por ende, deben
realizar acciones espectaculares que les permitan
evidenciar ante la sociedad, la calidad de sus pro-
ductos y servicios, el espiritu de trabajo de personal y
la transparencia en el manejo de sus recursos. (San-
chez, 2009, p. 236).

COMPORTAMIENTO

ORGANIZACIONAL (C0)

La segunda etapa de la trilogia del éxito organizacio-
nal, es el Comportamiento Organizacional (CO), que
segun Robbins y Judge (2009) se caracteriza por ser
un campo de estudio centrado en el desarrollo de
los tres factores del comportamiento organizacional:
los individuos, los grupos y su estructura (Robbins y
Judge, 2009, p.31).

El CO se considera la fase de implementacion de los
programas, métodos, técnicas y procedimientos dise-
nados en el desarrollo organizacional.

El comportamiento y el desarrollo organizacional
son catalogados como una ciencia que analiza tanto
el conocimiento humano como la conducta de los
trabajadores que integran las empresas, por tanto, se
ha constituido una disciplina que describe, compren-
de, predice y controla la informacion de las diversas
personalidades de los miembros de la organizacion.
Es asi que cuando hablamos del CO nos referimos a
aquellos:

actos y las actitudes de las personas en las organiza-
ciones. EI comportamiento organizacional es el acer-
vo de conocimientos que se derivan del estudio de los
actos y actitudes. Sus raices estan en las disciplinas
de las ciencias sociales, a saber: psicologia, sociologia,
antropologia, economia y ciencias politicas (Gordon,
2000, p 7 en Genesi,Romero & Tinedo, 201 1,p 1 10).

Gordon (2000) sefala que el comportamiento orga-
nizacional es una disciplina relacionada con las cien-
cias que estudian a las personas. Para Amoros (2007)
el concepto CO unifica los conocimientos sobre las
personas que integran una organizacion en beneficio
de la misma y de manera paralela para ellos.

Lo podemos definir como el campo de estudio que se
encarga de investigar el impacto que los individuos,
los grupos y la estructura organizativa, tienen sobre
el comportamiento en las organizaciones, con el fin
de aplicar esta informacién al mejoramiento de la
eficacia de la organizacién (Amoros, 2007, p. 7).

Los objetivos y metas del CO son:

a. Describir: Sistemdticamente cdmo se comportan
las personas en condiciones distintas.

b. Comprender: Por qué las personas se comportan
como lo hacen.

c. Predecir: EI comportamiento futuro de los emplea-
dos

d. Controlar: Al menos parcialmente las actividades
humanas en el trabajo (Amoros, 2007, p 6).




Es importante conocer como son y como funcionan
las organizaciones internamente para comprender la
imagen que proyectan hacia el exterior y descubrir
como logran sus metas y objetivos, alin cuando és-
tas sean evaluadas en el ambito financiero, aspecto
que muchas veces indica si una empresa es exitosa
o tiende al fracaso. El valor natural de una empresa
son sus activos intangibles, es decir, lo que no se ve,
sus colaboradores, debido a que ellos son parte fun-
damental en el proceso de trasformacion de la ma-
teria prima hacia un producto final o servicio en los
sistemas productivos. Esos activos constituyen el eje
principal de la competitividad de las organizaciones
internacionales.

El éxito empresarial esta basado en la union de talen-
tos, destrezas, asi como en las habilidades de los tra-
bajadores, esto no se logra sin una organizacion que
proporcione internamente una estructura y cultura
que brinde el impulso y los satisfactores necesarios
a sus colaboradores. De esta forma, se desarrollaran
las herramientas del comportamiento organizacional,
creando un ambiente laboral adecuado para poten-
cializar las personalidades en beneficio de los objeti-
vos de la organizacion.

La siguiente figura expresa las relaciones idoneas en-
tre las personas y una organizacion.
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s Las Organizaciones cfecen incentive
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4  Segunded
4  Excelente

Figura |.- Relaciones de reciprocidad entre las personas y la
organizacién. fuente: Chiavenato (2009)

En la actualidad existe una competencia centrada en
la buena administracion, que va desde lograr bajos
costos hasta la maximizacion de utilidades. Este am-
biente de competitividad surge cuando las organiza-
ciones tratan de imitar lo que esta generando mas
rendimiento pero, ;donde reside la ventaja competi-
tiva de las organizaciones?, jen la tecnologia?, ;en los
recursos financieros?, ;en los recursos materiales?, el
secreto radica en saber como utilizar la inteligencia,
destreza, habilidad y las competencias individuales de
las personas que conforman la organizacion.
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Las organizaciones usan las diversas estrategias del
desempeno organizacional para cumplir sus metas,
una de ellas es el reforzamiento positivo, Hellriegel y
Slocum Jr. (2009) presentan una estrategia que busca
incrementar el potencial de los colaboradores en las
organizaciones, mediante estimulos a la constancia de
la eficiencia en sus actividades, clasificando esos re-
fuerzos en primarios y secundarios.

Un refuerzo primario tiene un valor que el individuo
conoce, el alimento, el abrigo y el agua son reforza-
dores primarios, sin embargo, los reforzadores pri-
marios no siempre refuerzan, por ejemplo, la comida
podria no ser un reforzador para alguien que aca-
ba de ingerir una comida de cinco tiempos. En las
organizaciones, los reforzadores que influyen en la
mayoria de los comportamientos son los secundarios.
Un reforzador secundario es algo que tuvo un valor
neutral para un individuo pero que ha adquirido un
nuevo valor (positivo o negativo) debido a una expe-
riencia. El dinero es un ejemplo evidente de un refor-
zador secundario, este no puede satisfacer una ne-
cesidad humana badsica de forma directa, pero tiene
valor porque se usa para comprar bienes. (Hellriegel
& Slocum Jr., 2009, p.103).

Existen diversas companias a nivel mundial que llevan
a cabo este tipo de estrategias y cuyos resultados son
excelentes, por ejemplo:

En Costco, a los empleados se les ofrecen trabajos
desafiantes y participan en la administracién de sus
puestos. La gerencia ensefia a los empleados técnicas
de control de calidad para que puedan supervisar
su comportamiento, aprender a controlar los costos
y asumir responsabilidad por tareas vistas tradicio-
nalmente como prerrogativas administrativas. Costco
también proporciona a los empleados prestaciones
médicas y educativas, arreglos de horario de traba-
jo flexible, ausencias por maternidad o paternidad y
cuidados infantiles o de ancianos. También patroci-
na eventos sociales para empleados. ;Funciona? En
promedio, los empleados de Costco ganan 34,214
dolares al afio y reciben 7,065 délares adicionales en
prestaciones, mientras que el empleado promedio de
Sam’s Club gana 24,680 ddlares al afo con 4,247
ddlares en prestaciones, sin embargo, los costos de
mano de obra en Costco son en realidad menores,
porque los 68,000 empleados de Costco generaron
aproximadamente la misma cantidad de ventas que
los 102,000 empleados de Sam’s Club. Cuando se
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consideran los costos de la rotacion, robo de emplea-
dos y productividad, resulta mas eficiente para Cost-
co pagar mas a sus empleados. (Hellriegel & Slocum,
2009, p.104).

Lo anterior es la aplicacion de una estrategia que se
disend en la planeacion del desarrollo organizacional
y se aplico en una compania como Costco E.U, obte-
niendo un excelente comportamiento organizacional
de sus colaboradores.

CLIMA ORGANIZACIONAL (C0)

El Clima Organizacional es resultado de todo lo di-
senado, planificado e implementado en el desarrollo
de las herramientas del desempeno organizacional.
El CO se fundamenta en la idea de que el hombre
vive en ambientes complejos y dinamicos, asi como
las organizaciones estan compuestas de personas y
grupos que generan comportamientos diversos y que
afectan ese ambiente (Garcia, 2009). Méndez (2006)
define el clima organizacional como resultado de la
forma como las personas interaccionan influenciados
por valores, actitudes y creencias, tanto como por su
ambiente interno. Para entender el clima de una or-
ganizacion, es preciso comprender las personalidades,

el sistema de organizacion y los procesos o métodos
organizacionales (Mendez, 2006, p | 16).

Las organizaciones han desarrollado diversos meca-
nismos para evaluar el clima laboral, uno es el “Instru-
mento para medir el clima en organizaciones colom-
bianas” (IMCOC), este utiliza una herramienta que
ayuda a directivos a tomar decisiones para mejorar la
cultura organizacional, mediante un método de anali-
sis. Este instrumento se conforma por 45 preguntas y
un software para el procesamiento de la informacion
que evalua las variables para mejorar el clima organi-
zacional (figura siguiente) que son:

Segin Méndez (2006) el clima organizacional de una

empresa es

*Relaciones interpersonales

*Toma de decisiones
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organizacional. *Motivacion
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Figura 2.- Mejoramiento del clima organizacional.
Elaboracién propia a partir de Méndez (2006)
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diferente al de otra, debido a que se integran por per-
sonas con distintas personalidades, lo que genera que
las organizaciones, aunque parezcan similares mues-
tren propiedades particulares. Para Méndez (2006) el
clima organizacional favorece el desarrollo personal
en el trabajo, su crecimiento esta influenciado por las
percepciones compartidas acerca de las diferentes
realidades laborales. Esto sugiere que las personas en
organizaciones con CO positivos perciben mas po-
sibilidades de crecimiento y desarrollo dentro de la
empresa, motivandolas a hacer esfuerzos por asegu-
rarse de permanecer en ella (Toro y Sanin, 2013, p.13).

HERRAMIENTAS 0 METODOS DE DIAG-

NOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Méndez (2006) la medicion del clima organiza-
cional se orienta hacia la identificacion y el analisis de
aspectos internos que afectan el comportamiento de
los empleados, a partir de las percepciones y actitu-
des que tienen sobre el clima de la organizacién y que
influyen en su motivacion laboral. La figura siguiente
describe el objetivo de la medicion del clima organi-
zacional.

Propdsito,
recomendar

acciones

- Diaanostico « Describan la « Modificar la
sobrela empresay conducta para
percepcion v que producen crear un clima
la actitud de actitudes v craanizacional
los empleados perceociones que loare
frente al clima en los mayores
oraanizacional empleados. niveles de
3 oficiencia v
cumplimiento.
X A

Figura 3.- Objetivo de la medicién del clima organizacional.
elaboracién propia a partir de Méndez (2006).

MODELO DE GESTION PARA LA MEJORA

DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Entre las teorias que plantean aspectos humanos con
relacion al ambiente organizacional, Tapias Carlier
(2012) cita diversas teorias e instrumentos que se
analizan a continuacion:

|.- Teoria de las expectativas de Victor Vroom.
Es un modelo de motivacién laboral basado en la si-
guiente premisa:
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El esfuerzo para obtener un alto desempefio laboral
estd relacionado con la posibilidad de que el indi-
viduo sea recompensado de tal manera que el es-
fuerzo realizado haya valido la pena. La motivacion
segtin Vroom es producto de 3 factores: Valencia: el
nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar
una meta. Es Unica para cada empleado, esta con-
dicionada por la experiencia y puede variar con el
tiempo. Expectativa: el grado de conviccion de que
el esfuerzo relacionado con el trabajo producira la
realizacion de una tarea. Medios: Es la estimacion
que posee una persona sobre la obtencién de una
recompensa. La combinacién de estos 3 elementos
produce la motivacion en distintos grados de acuerdo
a la intensidad de los factores. A cada factor se le
asigna un valor entre 0 y | (la valencia puede ser
negativa) y después se aplica la siguiente férmula:
Motivacién =V x E x M. La utilidad real de esta Teoria
es que ayuda a comprender los procesos mentales
de la motivacion de los empleados (Tapias Carlier
2012,p 12).

Tapias Carlier (2012) senala que cuando los colabo-
radores tienen un compromiso con la organizacion,
desarrollan elementos particulares de motivacion
que conlleva a que las actividades que realizan sean
de gran calidad. Las variables que senala el modelo
motivacional de Vroom son: valencia, instrumental y
expectativa. Dichas tratan de explicar que la moti-
vacion del ser humano, es el resultado de multiplicar
las variables, por su parte, Valencia (2006) menciona
que en el modelo de Vroom, se multiplican los valo-
res asignados a las variables de valencia, expectativa e
instrumental explicando cuantitativamente la conduc-
ta personal de los individuos durante su desempeno
laboral.

VALENCIA
Imoorianciague sl
mdividuo dé el
resullads o
recomaensa
noleneial mieas
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sU esfUBIZ0 Ie permitra
alcanzar un nivel de
desenpefio deseado

Figura 4.- Variables teoria de las expectativas de Victor Vroom.
Elaboracién propia a partir de Marrugo y Pérez (2012)



participantes y puede ser saludable o enfermizo, nega-
tivo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio. El com-
portamiento de los trabajadores en la organizacion,
es producto del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que éstos perciben, asi
como por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores, es decir lo

que cuenta es la forma como ven las cosas y no la
realidad objetiva (Likert, 1932).

Existen factores individuales que influyen en percep-
cion del clima, estos pueden ser: posicion jerarquica,
salarios, actitudes, personalidad. Ahora bien para Li-
kert (1932) existen tres tipos de variables que condi-
cionan su clima: variables causales, variables interme-
dias y variables finales,aunque se pueden incluir otras
variables como la comunicacion, el desarrollo hu-
mano, liderazgo, motivacion, y trabajo.Respecto a las
preguntas para la evaluacion, se utiliza un bajo grado
de abstraccion, construidas como afirmaciones, por
ejemplo, cuando tengo alguna duda, puedo preguntar

=

con tranquilidad a mi jefe. Ante estas afirmaciones, el
colaborador podria o no estar de acuerdo, también
se usan grados, es por ello que la escala de Likert de
| a 4 puntos puede ser utilizada por su facilidad de
manejo y tabulacion.

Un principio basico para cualquier administrador es
que todo aquello que se puede cuantificar se puede
mejorar y con el desempeno organizacional sucede
lo mismo, deben existir procedimientos de evaluacion
para que se pueda mejorar un proceso y de esta for-
ma lograr las metas y objetivos de la organizacion,
segun Dale Carnegie (1988), es esencial ganarse la
cooperacion de otras personas. Ella aconsejaba a sus
oyentes la sencillez en el trato, que permitiria causar
buena impresion, ademas de permitir que las perso-
nas salven su prestigio estimulandolas, y cuando fuer
ael caso corregirles aconsejando como mejorar sus
errores, buscado siempre que se sientas satisfechas.

Los consejos de Dale Carnegie (1988) son importan-



tes para consolidar un excelente clima organizacional,
resaltar el trabajo bien hecho de los colaboradores,
ayudara a que se sientan con la confianza de tomar
decisiones en cualquier momento, al sentirse respal-
dados por el jefe. Las relaciones laborales entre jefe
y colaborador son importantes para que la empresa
funcione adecuadamente. El trabajador es un recurso
humano importante para la organizacion, ya que in-
vierte su tiempo, su vida, su talento, es por ello que se
le debe motivar, siendo indispensable contar con pro-
gramas de interaccion para que el personal tenga una
buena relacion y puedan trabajar de manera armonica
y lograr juntos los objetivos que la organizacion ha
establecido.

Es importante que cuando un colaborador llega a la
organizacion, debe ser involucrado en cada una de
las actividades, debe sentirse parte y ser aceptado
por sus companeros, asi, se adaptan rapidamente al
proceso de socializacion, el cual consta de 3 etapas:
antes del ingreso (expectativas), encuentro (conoci-
miento de la organizacion) y metamorfosis (adapta-
cion) (Robbins & Judge, 2009, p. 520). La organizacion
debe contar con personal capacitado en habilidades
técnicas, humanas y conceptuales, pero tambien debe
tener espacios donde desarrolle sus conocimientos,
experiencias, su capacidad de trabajar con otras per-
sonas, asi como la comprension y motivacion. Segun
Robbins (2004), la organizacion debe establecer los
limites del trabajo, y qué se espera de cada una de
las personas bajo su cargo, esto permitira actuar al
equipo de forma organizada y agil.

Conforme a lo que plantea Robbins (2004), en todas
las organizaciones existen personas con pensamien-
tos diferentes, sin embargo se aconseja que exista
una relacion adecuada y que se motive al personal
reconociendolo por las actividades realizadas, por el
esfuerzo, para que su trabajo sea productivo. De igual
forma se sugiere concientizar al personal sobre la im-
portancia que tiene cada uno en la organizacién.

Es importante mencionar que la calidad del ambiente
de trabajo se ve afectada por el nivel de autoestima
de los jefes y colaboradores. El rendimiento, las rela-
ciones laborales, la satisfaccion en el trabajo y la leal-
tad a la empresa, experimentan alteraciones segun la
promocion de la autoestima, si esta es pobre, no solo
afecta a la organizacion de manera interna sino que se
ve reflejada tambien en su ambiente exterior, por lo
tanto la organizacion debe fomentar actividades que
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promuevan la autoestima del colaborador y la del jefe.
Melgosa (2013), aconseja:

* Ensene a los ninos y las ninas los nombres de
las partes privadas del cuerpo.

* Reconocer los logros de manera explicita. Los
mensajes positivos, de animo, de aliento y de re-
conocimiento son mucho mas eficaces, especial-
mente cuando el colaborador presenta un traba-
jo bien hecho.

* Favorecer la iniciativa del empleado, mantenien-
do una actitud abierta hacia los comentarios y
sugerencias de los colaboradores.

* Establecer detalles personalizados. Conservan-
do una lista actualizada de los cumpleanos de los
colaboradores, festejar al colaborador que ha
servido a la organizacion por mas de 5, 10 o 15

anos.
* Premiar el esfuerzo, la amabilidad del colabora-
dor, etc. (Melgosa, 2013; p. 1 [ 1-112).

Con base a consejos que menciona Melgosa
(2013), el trato con el jefe debe contener los si-
guientes aspectos

* Utilizar mensajes positivos. Es bueno hacer co-
mentarios directos al jefe cuando este toma una
iniciativa que resulta atil y beneficiosa a ojos del
colaborador.

* Utilizar la asertividad. Quienes tienen que co-
municar algo delicado deben hacerlo de forma
clara, respetuosa y amablemente.

* Hacer propuestas que incluyan opciones. Es im-
portante que cuando se acuda al jefe se haga con
varias sugerencias para la solucion del problema.
Esto ofrece al jefe cierta libertad de movimiento
y evita el acorralamiento que puede resultar en
una reaccion negativa.

* Desarrollar una actitud positiva hacia los supe-
riores. Reconocer que las personas en puestos
de autoridad nunca pueden complacer a todos y

llevan sobre sus hombros una gran carga. (Melgo-
sa, 2013;p. 112-113).

Es el jefe quien lleva una gran carga de trabajo, por
lo que los colaboradores deben comprender tal res-
ponsabilidad y apoyarlo, respetando su autoridad y
decisiones. El colaborador debe tener en cuenta que
es bueno mostrar y tener confianza para hablar con
elsuperior en el momento adecuado y realizar co-
mentarios que coadyuven a la organizacion. En una
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organizacion es vital que exista buena comunicacion
entre todos y buen clima de organizacion que facilite
la realizacion de la persona y abarque aspectos emo-
cionales y morales (Melgosa, 201 3).

En toda organizacion debe existir respecto por cada
uno de los colaboradores, es recomendable dirigirse
con respeto cuando se desea retroalimentar a una
persona por su trabajo o por alguna otra situacion, di-
rigiendose con amabiidad existira un buen clima labo-
ral que ayude a la organizacién a lograr los objetivos.

CONCLUSIONES

A mediados del siglo anterior, en los anos sesenta,
en Estado Unidos, un grupo de cientificos sociales di-
sefo un sistema cuyo objetivo fue que las empresas
alcanzaran su maximo desarrollo mediante una pla-
neacion del comportamiento de los individuos. Des-
de entonces se han realizado aportaciones sobre el
mejoramiento de las relaciones dentro de las empre-
sas. En principio, este proceso fue visualizado como
un cambio que involucraba modificaciones culturales,
sociales, economicas y estructurales. El DO es un
esfuerzo educacional destinado a cambiar actitudes,
valores, comportamientos y la estructura de la orga-
nizacién, de tal modo que pueda adaptarse a las co-
yunturas, mercados, tecnologias, problemas y desafios
que surgen constantemente .

Se hablo de que es necesario fomentar una actitud de
interés por parte del colaborador y el jefe, cada uno
de los miembros debe sentirse parte de la organiza-
cion siendo importante reconocer el logro y esfuerzo
de cada uno de los que componen la organizacion y
no centrarse en los errores, se propone capacitarlo a
fin de que pueda conocer sus responsabilidades para
que se integre y desarrolle habilidades y destrezas en
beneficio de la organizacion y de él mismo, evaluan-
do el desempeno y comportamiento del colaborador.
Cabe mencionar que el jefe,debe ser y comportarse
como un lider, tratando a sus colaboradores adecua-
damente, para que se sientan valorados y motivados.
En la organizacion debe existir una filosofia del traba-
jo en la que el colaborador disfrute de las actividades
que realiza.

Las organizaciones deben reconocer que la actitud de
las personas en gran medida afecta el entorno laboral
en el que se desarrollan. Una buena actitud hacia el

trabajo y a los companeros fomentara la armonia en
el clima laboral, ya que la actitud de las personas de-
terminaran qué hacer y cual sera su comportamiento.
Los colaboradores deben sentirse satisfechos con lo
que hacen, con su trabajo y con las decisiones que to-
man. Se recomienda que las organizaciones busquen
lograr y fomentar una actitud y un comportamien-
to afable para que el trabajo se realice de manera
productiva, asi como promover valores, pues de ellos
depende el comportamiento organizacional. Para lo-
grarlo, se requiere de lideres con vision, capaces de
trabajar de la mano para llevar al éxito a la organiza-
cioén, creando un alto desempeno en cada uno de los
integrantes.

En este trabajo, se han desarrollado los conceptos del
desempeno organizacional, los cuales incluyen el de-
sarrollo organizacional DO, el comportamiento orga-
nizacional CO y el ambiente o clima laboral, que los
cuales conforman una trilogia de éxito que las orga-
nizaciones, empresas y demas agrupaciones que de-
ben utilizar y disenar de acuerdo a las caracteristicas
particulares de cada una de ellas, las estrategias que
les permitan ser competitivas, eficaces y eficientes en
un mundo globalizado con permanentes cambios y
en donde los colaboradores, cada dia son el motor o
impulso de ese fenomeno de transformacion organi-
zacional, debido en muchas ocasiones a su creatividad
e innovacién cuando se sienten parte integral de las
empresas exitosas.
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CUENCIA DIDACTICA
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Resumen: En el presente se abordan algunas cuestiones referentes a la manera
como realizar las planeaciones de secuencias didacticas, las cuales deben centrarse
en el alumno, siendo el docente un facilitador del aprendizaje. Las actividades di-
dacticas deberan estimular el interés de los alumnos por aprender, deben facilitar
la cooperacion entre pares, asi como deben ser conocimientos facilmente aterri-
zarles y utiles en sus situaciones cotidianas, lo que les permitiria desarrollar las

habilidades para el autoaprendizaje.
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INTRODUCCION

Una de las problematicas mas relevantes que concier-
nen a la educacion, es la mejora de la planeacion di-
dactica. En el presente, el objetivo es precisar algunas
formas y actividades que, en el diseno de una planea-
cion didactica, deben considerarse para el desarrollo
de los contenidos y argumentos pedagdgicos siguien-
do al nuevo modelo educativo (Subsecretaria de Edu-
cacion Media Superior 2018) para los bachilleratos
tecnologicos escolarizados. Tomando como premisa
que “los procesos de planeacion son aspectos centra-
les de la pedagogia porque cumplen una funcion vital
en la concrecion y el logro de las intenciones educa-
tivas” (Secretaria de Educacion Publica, 2017, p. 120),
toda planeacion que suponga promueva el aprendiza-
je, debe establecer actividades argumentadas pedago-
gicamente.

Asi mismo se tomara en consideracion que la elabo-
racion de una planeacion didactica es una de las com-
petencias que deben desarrollar todos los docentes

“quienes impartan educacion media superior en la
modalidad escolarizada” (Subsecretaria de Educacion
Media Superior, 2008). Es importante indicar que los
contenidos y argumentos pedagogicos que orientan
el disefio de una planeacion la didactica puede usarse
en todas las asignaturas y en cualquiera de los semes-
tres para los que se conciba la planeacion didactica en
un bachillerato.

DESARROLLO

Algunas de las actividades y argumentos pedagogicos
que deberan condicionar la planeacion de una se-
cuencia didactica se establecen a través del analisis
de 14 principios pedagogicos, con el objetivo de res-
ponder a las necesidades del nuevo modelo educativo
(Subsecretaria de Educacion Media Superior, 2018). El
enfoque de la didactica del profesor debera “poner al
estudiante y su aprendizaje en el centro del proceso
educativo” (Secretaria de Educacion Publica,2017).En
la planeacion de una secuencia didactica, el profesor
debera disenar estrategias que lo posicionen como
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guia o mediador y no como quien posee todo el sa-
ber. La secuencia debe orientarse al disefio de activi-
dades para que los alumnos las desarrollen siendo el
profesor un acompanante y evaluador del proceso.

Si se toma como premisa que “el acompanamiento
es un elemento que requiere de la comunicacién e
incluye la guia del profesor” (Navarro, 2011, p.150)
debe precisarse de manera explicita, que el profesor
tiene que hacer retroalimentacion a los alumnos con
el proposito de que estos logren el aprendizaje espe-
rado en cada una de las asignaturas.

Es necesario tener en cuenta que se debe establecer
en la planeacion los saberes previos del estudiante,
los cuales son la base para la integracion de los nevos
saberes, “los nuevos conocimientos se asimilan, inte-
grandolos a la estructura cognitiva, a partir del esta-
blecimiento de relaciones entre ellos” (Candia, 2006,
p-62). Este es un principio que debera estar siempre
la etapa de apertura mediante una estrategia que ga-
rantice la recuperacion de los aprendizajes previos.

Si se parte de la idea que en la planeacion de la se-
cuencia didactica “los intereses de los estudiantes
estan poderosamente condicionados por las expe-
riencias vividas” (Mansilla, 2003, p.53), las actividades
que se establezcan tienen que promover aprendizajes
esperados partiendo de las experiencias vividas de
los alumnos y sobre todo de experiencias que los
alumnos pueden ver y vivir en su realidad cotidiana.

Son diversos los motivos por los que una persona
aprende, “la motivacién intrinseca que es la tenden-
cia natural a buscar y vencer desafios, conforme
perseguimos intereses personales” (Woolfolk, 2004,
p-351), este punto se ha considerado como directriz
del nuevo modelo educativo, por lo que en la planea-
cion didactica, se debe establecer que las estrategias
de aprendizaje, deberan estimular las motivaciones
intrinsecas de los alumnos, es decir, que el profesor
en la medida de las posibilidades, debera ajustar estas
estrategias de ensenanza aprendizaje a los motivos e
intereses propios de los alumnos, sin embargo en gru-
pos grandes es complicado trabajar individualmente
con los alumnos, surgiendo entonces la necesidad de
un trabajo colaborativo.

Considerar el aprendizaje colaborativo implica una
vision concreta del ser humano, refiriéndose a su na-

turaleza social y sociable, de ahi que “el conocimiento
es de naturaleza social” (Gavilan, 2004, p.9). Para de-
sarrollar este principio en la planeacion didactica el
profesor debera usar estrategias de interaccion de
equipo colaborativo que garantice que los alumnos
se integren en equipos. Es decir, el profesor debera
promover a través de estrategias que los alumnos de-
sarrollen su aprendizaje esperado en la interaccion
con sus companeros.

Dado que las interacciones se realizan en espacios
concretos y bajo circunstancias de vida concretas que
son las que, por similitud, permiten la mutua identifi-
cacion y afinidad de los estudiantes (los tipicos grupos
de amigos que se juntan para trabajar), es necesario
considerar la naturaleza real y util de los conocimien-
tos a facilitar. En otras palabras, un pilar del aprendiza-
je es la utilidad y real aplicacion de los conocimientos,
didacticamente significa trabajar con conocimientos
reales, por lo que “el aprendizaje situado ocurre me-
diante la interaccion entre los miembros del grupo o
comunidad de aprendizaje” (Batista, 2007, p.97) siem-
pre y cuando este aprendizaje sea contextual y rela-
cionado al mundo que le rodea al alumno. En pocas
palabras no es conveniente hacer uso de situaciones
o contextos imaginarios para el logro de los aprendi-
zajes esperados, sabiendo que el alumno tiene su pro-
pio contexto y situaciones particulares donde puede
lograr los aprendizajes esperados.




En la planeacion de la secuencia didactica se debe
considerar que “todo trabajo pedagogico incluye pla-
neacion, realizacion y evaluacion, esta ultima se realiza
en todas las fases del proceso, asi debera evaluarse la
planeacién del trabajo, la realizacién y la misma eva-
luacion” (De la Mora, 1977, p.112), por ello se deben
establecer los instrumentos y los parametros para
realizar desde la evaluacion de conocimientos, hasta
la evaluacion de la consistencia de los instrumentos.

El profesor debe modelar el aprendizaje mediante su
planeacién de la secuencia didactica, “el modelado se
refiere al aprendizaje basado en los efectos que se
derivan de ver a otra persona actuar de una manera
y las consecuencias que esta accion le reportan” (Iba-
nez,2004, p.150). Es decir, el profesor debe demostrar
a través de su ejemplo, realizacién de ejercicios o me-
diante la demostracion de teorias, la manera correcta
de realizar las actividades solicitadas. Dichas activida-
des deberan ser claras y explicitas en la planeacion, de
manera que den cuenta que el profesor ejemplifica lo
que espera del alumno.

Otro punto por considerar es el aprendizaje infor-
mal,“cada uno de los estudiantes cuenta con diferen-
te bagaje respecto a su aprendizaje informal el cual
adquiere externamente a cualquier oferta educativa
o formativa organizada con frecuencia, suele deno-
minarselo también experiencia o aprendizaje no in-
tencional” (OECD, 2008, p.32). Durante el proceso
de planeacion didactica, el profesor debe conocer a
sus alumnos para garantizar las condiciones para un
aprendizaje significativo.

El conocimiento de las caracteristicas de la poblacion
de alumnos, asi como de las estrategias didacticas que
sean lo suficientemente abarcadoras para la deman-
da diversa de necesidades del aprendizaje, implica un
trabajo colaborativo docente de tipo interdisciplinar,
entendida como una interaccion propositiva de co-
nocimientos, destrezas, procesos y conceptos de di-
ferentes campos del conocimiento (Villa, Moncada, y
Mendoza, 2004) para favorecer que los alumnos usen
los contenidos especificos como medios para el desa-
rrollo de competencias y fortalecer el perfil de egre-
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so que requiere la educacion obligatoria.

Por lo antes dicho, las planeaciones deberan ser uni-
cas para las condiciones, caracteristicas, estilos de
aprendizaje y nivel de desarrollo cognitivo de los
alumnos para los que fueron disenadas, esto impli-
ca un aprecio por la diversidad como fuente de ri-
queza, “la diversidad cognitiva guarda relacién con la
variabilidad de los alumnos en cuanto a diversidad
de procesos, estrategias, estilos de aprendizaje y de
conocimientos basicos” (Arnaiz, 1999, p.50).

Para favorecer la cultura del aprendizaje, la planea-
cion de la secuencia didactica debe hacer referencia
“a como las personas elijen los objetivos, las materias,
los contenidos, las formas de aprender, las estrategias
de evaluacion, las técnicas y los instrumentos de eva-
luacion para construir su conocimiento” (Gento &
Maslo, 2010, p.19), en otras palabras, esta planeacion
debe priorizar que sea el alumno quien.

Como se ha venido senalando, la planeacion de la se-
cuencia didactica debera tener como centro al alum-
no, su capacidad para construir el aprendizaje cola-
borativamente pero estimulado en sus motivaciones
personales, lo que se busca es que los estudiantes
desarrollen las competencias que les faciliten interac-
tuar con el mundo que les rodea y sobre todo, que
esas competencias ayuden a resolver situaciones que
se les presenten en la vida, en este punto, la disciplina
es un factor que no puede olvidarse, dado que les
brinda las pautas para que en un futuro, acostumbra-
dos aprender sin la necesidad de un docente, desa-
rrollen las competencias Utiles para su vida y el medio
en el que se desarrollen.

CONCLUSIONES

Durante el desarrollo del proceso de ensehanza
aprendizaje escolarizado en el nivel medio superior,
los profesores deben planificar el desarrollo de sus
secuencias didacticas con fundamentos pedagogicos,
y actividades congruentes a la busqueda del perfil de
egreso de la educacion obligatoria.

Invariablemente del semestre y la asignatura en la
que se pretenda promover el aprendizaje, se tendra
que enfocar la planeacion de la secuencia didactica al
proceso de aprendizaje y no al de ensehanza, consi-
derando que los estudiantes tienen ya conocimientos
previos sobre las tematicas que se abordan, por lo
que se debe partir de lo poco o mucho que ellos
saben para planificar secuencias didacticas que pro-
picien aprendizaje contextual. En este punto, las eva-
luaciones diagnodsticas y un acercamiento del docente
para conocer a los alumnos y sus inquietudes es algo
esencial, por tanto, en el desarrollo de la planeacion
didactica, se debe considerar que los estudiantes re-
quieren motivacion y acompahamiento en su proceso
de aprendizaje. Es importante reconocer que los es-
tudiantes también de manera personal desarrollan un
aprendizaje informal que proporciona riqueza inva-
luable de conocimientos practicos durante el trabajo
colaborativo.
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Resumen: Tomando como base un contexto globalizado, la necesidad de
un desarrollo estudiantil adecuado respecto a la competencia de la lengua
inglesa y una poblacion docente con marcadas carencias pedagoégicas en
este ambito, se parte para reflexionar y proponer alternativas en torno a
la capacitacion y validez de las aptitudes pedagoégicas para la imparticion
de un segundo idioma. Cabe seinalar que las siguientes lineas abren un es-
pacio para la reflexion sobre la capacitacion en este ambito, desde la vision
de una egresada en educacion.
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INTRODUCCION

Las siguientes reflexiones tienen como fundamenta-
do la pregunta ;por qué los estudiantes de secunda-
rias no bilinglies no tienen un dominio del inglés a
nivel basico después de haber cursado los tres afios
reglamentarios?Y esta pregunta surge de la necesidad
de la adquisicion de esta competencia en la educa-
cion basica pues dado el fenomeno de la globalizacion
economica, el inglés se ha convertido en la lengua del
momento.

Por diferentes motivos y razones, algunos paises tie-
nen mas dominio del inglés que otros. Esto represen-
ta un rezago tanto econémico como educativo para
cualquier pais amén de los rubros politicos, cientifi-
cos y sociales que se ven severamente afectados. En
el caso particular de Ledn Guanajuato, se ha analiza-
do desde diversos aspectos el porqué de dicho atra-
so que afecta al desarrollo econémico, dado que los
jovenes no pueden adquirir esa herramienta de co-
municacion durante su formacion académica (INEGI,
2007).

4

En el presente se presenta la propuesta de una didac-
tica con acercamiento oral, para iniciar a los jovenes
de secundaria en la practica del inglés. Dando por
aceptado que todo alumno —salvo circunstancias es-
peciales- tiene la capacidad de desarrollar la habilidad
de la comunicacién oral en otro idioma, lo que ha
quedado patente en la adquisicion y manejo de su
lengua materna.

DESARROLLO

Uno de los problemas que enfrenta en este momen-
to la educacion en México es el hecho que cientos
de alumnos egresados de secundaria y bachillerato
dificilmente poseen un nivel basico de comunicacién
en inglés. Ante la apremiante situacion de estimular
la adquisicion de un segundo y tercer idioma antes
de ingresar a niveles superiores de educacién formal,
resulta lamentable ver como se ofrecen estudios de
postgrado en diferentes instituciones sin que se les
exija un nivel avanzado en el dominio de una lengua
extranjera, especificamente el inglés.
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Pero ;por qué el inglés? hoy por hoy es la lengua mas
usada en la comunicacion mundial. Parafraseando a
Chomsky (1975) la estructura gramatical del inglés es
mucho mas sencilla que la de cualquier lengua exten-
dida por occidente. Por esta razén,amén del dominio
economico globalizado que han adquirido los paises
angloparlantes a partir del siglo XVIII, es la lengua en
la cual se reportan los avances cientificos, econémi-
cos y sociales de nuestros dias alrededor del mundo.
Se ha de considerar que, en México, ya se ha iniciado
una Reforma Educativa. La Secretaria de Educacion
Publica (SEP, 201 1) se encuentra haciendo cambios
sustanciales en todos los planes y programas que ma-
neja, sin embargo, hay que partir desde varios pun-
tos dentro del sistema para que se vaya avanzando
gradualmente en la adquisicion de la habilidad para
hablar y pensar en otras lenguas. Este postulado no
es exclusivamente para los alumnos, incluye también
a los docentes.

A nivel del proceso de ensenanza-aprendizaje, pode-
mos ver que se involucran dos actores: el docente y
el dicente. Ninguno de los dos es pasivo Y, desde la
perspectiva de cada uno, su rol debe ser comprendi-
do cabalmente para que este proceso se pueda llevar
a cabo. Hablar y fomentar una didactica efectiva para
el inglés, es lanzar al docente a un mar de certidum-
bres para adecuarlas a cada grupo a quienes imparte
dicha materia.

Para comprender el proceso educativo del inglés es
importante conocer las caracteristicas de la mayoria
de las y los docentes que imparte dicha disciplina en
el nivel secundaria. Antes de la dltima reforma edu-
cativa, al profesor de inglés se le pedian menos re-
quisitos para impartir dicha materia, se le pedia un
conocimiento minimo de la lengua y muchas veces un
documento que avalara su competencia, en tanto que
la pedagogia no era requisito. No habia la exigencia de
una planeacion curricular oficial para la adquisicion
del inglés como lengua extranjera.Asi que, si se puede
hablar del método que los profesores aplicaban, éste
era basicamente empirico. En tanto que el docente
no cambie su enfoque de comunicarse en la lengua
extranjera no habra cambio.

El Programa Nacional de inglés para la Educacién Ba-
sica (PNIEB) establece, segin el Marco Comun Eu-
ropeo, el nivel que deben adquirir los alumnos a lo
largo de las diferentes etapas de la educacion basica;
sin embargo, no se tiene especificado la verificacion

que se haga para certificar el nivel marcado, tan solo
se les otorga la calificacion regular de los examenes
aplicados, pero éstos son elaborados segun el crite-
rio del profesor. Efectivamente, los alumnos salen con
calificaciones aprobatorias y siguen con calificaciones
aprobatorias hasta los niveles superiores de educa-
cion.

Es hasta los examenes de ubicacion de estudios su-
periores que se detecta que el grueso de los alumnos
que llegan —salvo los que vienen de escuelas bilinglies-
se quedan en niveles basicos del aprendizaje del inglés.
Aun asi, maestros y alumnos ademas de abordar la
problematica de su falta de competencia en el idioma,
tienen que lidiar con los vicios de aprendizaje que se
han adquirido a lo largo los afios en los que debieron
haber desarrollado competencias a nivel basico. Se ha
de comprender que a nivel universitario no se le pue-
den dedicar mas horas a dicha materia porque en la
realidad es una materia mas del plan de estudios.

Cabe mencionar que los alumnos que podrian titu-
larse no lo hacen porque no han aprobado los cursos
curriculares del idioma y simplemente no alcanzan el
puntaje requerido en la certificacién ajena a la insti-
tucion, y que es requisito para titulacion. Se reitera
la observacion: si se quiere elevar el nivel de compe-
tencia de los alumnos, se debe verificar la didactica
aplicada por los maestros desde secundaria, ademas,
no hay la cantidad suficiente de maestros preparados
en la ensenanza del inglés que puedan cubrir dichas
expectativas. Por lo tanto, es necesario habilitar a los
docentes con los que ya se cuenta, mientras se van
incorporando los maestros idoneos.




Habilitar a los docentes es tarea prioritaria por las
siguientes razones:

I) Un requisito para ensenar el idioma, es haber-
lo impartido minimo por 5 anos.

2) Estos docentes conocen el sistema y la filoso-
fia institucional publica o privada.

3) Los docentes conocen las técnicas pedagogi-
cas para el control de grupo, entonces cuentan
con el nivel minimo requerido del conocimiento
del inglés.

4) Dichos tienen una plaza que van a tardar va-
rios ahos en dejar.

5) Ademas, se espera que, motivados a optimizar
su catedra, puedan convertirse en mejores per-
sonas.

Los docentes pueden vislumbrar esta oportunidad
como un beneficio personal y un logro de maxima
satisfaccion profesional, en el sentido de que sus
alumnos egresan con mejores niveles en el habla del
inglés, lo que se relaciona implicitamente con los li-
neamientos que la SEP promulga en el Nuevo Modelo
Educativo que busca un maximo mejoramiento en la
aplicacion del mencionado.

La SEP ofrece con este modelo a los profesores (del
sector publico y privado -que tengan por lo menos
diez afos de practica docente) una capacitacion que
los habilite en su quehacer pedagédgico. El estimulo
que acompana este ejercicio para los maestros de las
escuelas publicas que, conforme vayan avanzando en
su capacitacion y vayan aprobando los cursos, les se-
ria valido como evaluacién, y para los maestros de
las secundarias privadas consistiria en que tomaran la
capacitacion sin costo alguno.

Se sugiere que la capacitacion sea externa y concedi-
da alguna institucion privada acreditada, como lo fue
el curso de competencias impartido por la Universi-
dad Iberoamericana. Para los maestros del CONALEP
fue gratis y para los maestros de escuelas privadas
el costo fue de diez mil pesos aproximadamente. Es
sabido por los docentes que a niveles superiores se
pueden hacer convenios para todos los maestros que
lo necesiten, de ser asi, seria necesario analizar el cos-
to-beneficio en una inversion totalmente redituable.
Se sugiere comenzar con grupos piloto con estrecho
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y estricto acompafamiento para evaluar la optimiza-
cién, asi como un acompanamiento mediante tutorias
que aclaren que el incumplimiento de los objetivos
trazados conllevaria a la suspension de la capacitacion
sin oportunidad de volver ingresar a ella. Cubiertos
los cursos requeridos con las certificaciones aplica-
das negociar con CENEVAL para la aplicacion de un
examen recepcional que pueda validar sus estudios
con base en la practica.

A continuacién, a grandes rasgos, se proponen algu-
nas consideraciones para el desarrollo e implementa-
cion de las capacitaciones.

Punto no. 0: contactar con algunas universidades in-
ternacionales como la Cambridge o Trinity para que
mediante dichas se realicen las capacitaciones, valida-
das como se ha dicho por la instancia CENEVAL de
caracter nacional.

Punto no. |: establecer qué es y qué funcion juega la
Universidad de Cambridge o Trinity en la validacion
del inglés en el mundo. Seleccionar entre los diferen-
tes tipos de examenes, considerando su funcion, apli-
cacion, costos y formatos, adecuandolos al perfil do-
cente deseado en nuestro pais. El costo y formato de
los examenes son importantes de considerar pues es
necesario valorizar la inversion y los beneficios que a
futuro los docentes podran llevar a sus alumnos.

Punto no. 2:identificar la necesidad imperante de que
la clase de inglés sea impartida en inglés. Al mismo
tiempo se recomienda que los docentes realicen una
lista de frases que requieran en la cotidianidad de su
clase; que se practiquen las frases en clases simuladas
en la clase-taller al mismo tiempo que se van analizan-
do y estudiando patrones de pronunciacion contex-
tualizadas en didlogos. Asi de forma tangible es mas
sencillo que se introduzcan en el Método Funcional
que tiene el enfoque oral.

Punto no. 3: puede complementarse este trabajo per-
sonal con el Teachers’ Knowledge Test (TKT) de la
Universidad de Cambridge para aprehender el forma-
to de clase que presenta la citada Universidad y que
esta orientado a la preparacion de la certificacion.
Tanto los maestros como los alumnos deben estar
conscientes que se aplicara una evaluacion ya sea por
la Certificacion Nacional de Nivel de Idioma (CEN-
NI) o por Cambridge. Esta evolucion debe ser gradual,
lo que implica un cambio en el formato de las clases
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como ya se menciond, la dinamica interna debe pasar
de clases orientadas por el docente teacher-oriented
a clases no centradas en el docente teacher-centered,
lo que implica una practica constante y un compro-
miso del docente, tanto en la atencién que preste
durante las asesorias como en el autoaprendizaje,
después de todo, cada uno de los docentes conoce
sus areas de oportunidad y los contextos en los que
imparte la materia.

Estas reflexiones se vislumbran viables para empezar
a dilucidar un programa de capacitacion para la do-
cencia de una segunda lengua, si bien no abarcan todo
el espectro de posibilidades, se afirma necesario par-
tir de una certificacion oficial que valide la ensefanza
de la lengua inglesa.

CONCLUSIONES

El nimero de horas que se deben aplicar para el inglés
asi como para todas las otras materias, las habilidades
a desarrollar para lograr la competencia en dicha len-
gua estan perfectamente disenadas por las autorida-
des pedagogicas encargadas de estos programas, pues
tienen perfectamente claro que se necesitan maes-
tros especialistas para que sepan aplicar dicho pro-
grama, sin embargo, parece que para la ensenanza de
la lengua inglesa esto no es asi, de ahi que sean consi-
deradas hasta cierto punto las presentes reflexiones
que, sin afan de ser abarcadoras, si pretenden abrir
a discusion la situacion actual de la docencia de una
segunda lengua en nuestro pais y todo lo que se de-
riva de ella, desde las instancias evaluadoras hasta la
concepcion de la lengua y su utilidad en el contexto
socioeconémico contemporaneo.

Es necesario a su vez remarcar en la necesidad de
reflexionar y proponer alternativas innovadoras y ac-
cesibles para la ensenanza y el aprendizaje de esta
lengua, sin olvidarse de lo esencial: el énfasis en una
dindmica oral con apoyos visuales directamente en
inglés, primero porque el oyente se familiariza con
el tono y la pronunciaciéon del idioma en forma natu-
ral imitando el proceso natural de adquisicion de la
lengua materna. Segundo, porque se participa de un
ambiente de aprendizaje colaborativo propiciado por
la interaccion mediante la lengua a aprender. Esto im-
plica un esfuerzo mutuo tanto para el hablante como
para el oyente motivandolos a buscar las palabras
necesarias para la comunicacién. Este es un ejercicio

que torna el aprendizaje en significativo.

Si los alumnos de secundaria sienten que logran darse
a entender en otro idioma, esto refuerza su autoes-
tima lo que influye en su disposicion, actitud y apti-
tud para el aprendizaje, que ya contaria con solidas
bases cognitivas de la lengua. Si se toma en cuenta
esta accion, se espera un incremento significativo en
la calidad educativa porque el orden, la disciplina y el
esfuerzo aplicado a un drea no es exclusivo a ella; se
permea a todas las demas materias.

Si se actua verdaderamente en conciencia de que la
educacion formal o informal no sélo abarca los co-
nocimientos académicos, sino a las instancias res-
ponsables y la interaccion e interés que los dicen-
tes imprimen en su formacién (motivados ya por las
condiciones aqui planteadas) se podria nivelar en esta
competencia a la inmensa poblacion con la que se
cuenta.
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EL MANEJO
DE REGLAS Y
LIMITES EN
NINOS CON
DISCAPACIDAD
DENTRO DEL
NUCLED
FAMILIAR




Resumen: Las siguientes lineas pretenden esbozar la importancia que tie-
ne el establecimiento de reglas y limites en la educacion de los nifios y
ninas con capacidades diferentes, con el fin de esclarecer el papel de los
padres. También son sefialados algunos problemas que se podrian presen-

tar durante el cuidado de estas personas y la importancia que tiene la per-
sistencia y la claridad y el tacto en las sanciones.

Palabras Clave: Normas, discapacidad, capacidades diferentes, familia, limites,
aprendizaje, convivencia, comportamiento.

INTRODUCCION

En el presente se abordara el manejo de reglas y limi-
tes en los ninos(as) con discapacidad, éstas son esen-
ciales en cuanto la delimitacion de la conducta en el
nino, el objetivo es impulsar a los padres de familia en
el realce de las reglas y limites para que las pongan en
practica y sean parte de su entorno social y familiar,
ademas se exponen las dificultades que se les presen-
tan a los padres para manejar las reglas y limites en

los nifos(as) con capacidades diferentes.

Educar a nifos(as) que tienen capacidades diferentes
o “discapacidad” no es una tarea facil pues implica un
gran esfuerzo sobre todo cuando hay que tratar con
la rehabilitacion del nino. El objetivo es trasmitir a
los padres que tienen un nifo o una nina con disca-
pacidad lo significativo que son las reglas y limites e
igualmente la atencion y la calidad de tiempo que se
les brinda a los infantes. Es preciso saber que el apoyo
de los papas, los maestros o los demas integrantes de
la familia del nino(a) discapacitado ensenen a sus hijos
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a que en todo lugar hay reglas y limites que se tienen
que cumplir para que el ambiente sea el optimo.

El manejar las reglas y limites es una situacion que se
puede presentar en todo momento, y que son hece-
sarias mas en los ninos(as) con discapacidad pues en
la mayoria de las ocasiones en los padres existe exce-
siva proteccion permitiéndoles realizar acciones que
no son las adecuadas, lo cual genera en consecuencia
que el nifo(a) lo perciba muy normal y al momento
que se encuentre en algin otro lugar le traera pro-
blemas.

DESARROLLO

En la actualidad hay una discusién en torno al termi-
no discapacidad, sin afan de usar el termino de forma
ofensiva, son ninos con capacidades diferentes, una
condicion separada de lo que es considerado nor-
mal y por tanto requiere de un trabajo diferente de
ensenanza de las normas sociales de convivencia. Es
necesario definir primero que se entiende por disca-
pacidad, la OMS declara:

La Clasificacion Internacional del Funcionamiento, de
la Discapacidad y de la Salud (CIF) define la disca-
pacidad como un término genérico que abarca defi-
ciencias, limitaciones de la actividad y restricciones a
la participacion. Se entiende por discapacidad la in-
teraccion entre las personas que padecen alguna en-
fermedad (por ejemplo, pardlisis cerebral, sindrome
de Down y depresion) y factores personales y am-
bientales (por ejemplo, actitudes negativas, transpor-
te y edificios publicos inaccesibles y un apoyo social
limitado (Organizacién Mundial de la Salud, 2017).

Por estas razones son los padres los que tienen la
responsabilidad de educar a sus hijos(as), mediante el
establecimiento de reglas y limites respecto a logro
de una mejor integracion en la sociedad. Es comin
la exclusién social hacia las personas con discapaci-
dad, incluso para todos los integrantes de la familia
que tienen un hijo en esta situacion, principalmente a
nivel emocional (Martinez, 2017). La eficiencia de los
papas depende de su constancia en la aplicacion de
las normas.

Los padres de familia enfrentan diferentes situacio-
nes en su entorno donde se tiene mas atencion ha-
cia las malas conductas, lo que genera en el nifo una
imagen negativa acerca de determinadas acciones lo

que conlleva a una afectacidon en su autoestima. Los
ninos necesitan carino, amor, tiempo; pero también
de la disciplina para educarlos con firmeza y determi-
nacion, que sepan sobre las situaciones que son co-
rrectas y las que no para que ellos mismos puedan ir
identificando lo que debe y no se debe hacer. El nino
aprende observando, por lo que es necesario que vea
a los integrantes de su familia practicar la continuidad
de las reglas y limites, pues él se va educando confor-
me a lo que vive y depende de la constancia de las
mismas (Flores, 2017).

Es significativo no olvidar que el hijo(a) que presenta
necesidades especiales y/o discapacidad como: (inte-
lectual, motora, visual, auditiva, Down, autismo), debe
seguir las mismas reglas y limites que sus hermanos
si los hay, para que aprenda de una manera mas facil a
seguirlas de acuerdo a su capacidad; y de esta manera
no se sienta diferente ante ellos pensando que sola-
mente a él es al que se le exige.

De acuerdo con Flores (2017) es necesario corregir
a los hijos, establecer normas con que les permitiran
aprender a regular su conducta. Las reglas y limites
en los ninos(as) con discapacidad son importantes
puesto que los padres pueden provocar en ellos una
ruptura si no son constantes en estas dentro de la
familia. Es por ello por lo que el infante desde que
esta pequeno debe de identificar cudles son las reglas
y limites que tiene que seguir, sus tareas y/o las acti-
vidades para poder anticipar las consecuencias de su
conducta.




Estos limites le permiten al nifo sentirse mas seguro
en casa, escuela o bien en la connivencia comun, sin
embargo, para que las normas y limites sean eficaces
deben ser claras, firmes y adecuadas a la condicion
que presente el nino(a), explicandoles del porqué de
las reglas para que comprenda su importancia. Al es-
tablecer la regla los padres deben corregir en el mo-
mento en que se cometiod la falta y la sancion debe
ser acorde a la magnitud de la falta, procurando no
culpabilizarlo o desvalorizarlo como persona. Cada
castigo o consecuencia que se realice debe ser re-
flexionada no causando dolor, falta de respeto, ver-
gienza humillacién; se trata de que aprenda de sus
errores y se vaya generando confianza en si mismo.
(Toral, 2015).

Si bien los limites pueden ayudar al nifio(a) a diferen-
ciar entre lo que es y no es aceptable también puede
ir aprendiendo el comportamiento que debe mostrar
dependiendo de la situacién en que se encuentre, se
puede comenzar con pocos limites una vez que los
maneje ir agregando otros nuevos (Toral 2015).

Es fundamental que se establezcan reglas y limites
puesto que los padres deben ser las guias de sus hi-
jos(as). Ocurre que en ocasiones no saben como re-
accionar ante las situaciones que se les presentan y al
emplear las reglas y limites el desarrollo y convivencia
familiar es hasta cierto punto, menos conflictivo (Vaz-
quez, 2017).

Un punto esencial es que se le limita la conducta, no
los sentimientos o emociones que tiene el nifio(a),
los limites deben ser de manera que no afecte la au-
toestima del pequeno(a) al generar que se sienta hu-
millado o ignorado por los demas.

No es una tarea facil el manejo de reglas y limites en
ninos (as) con discapacidad pues los padres pueden
enfrentar al temor y a su vez ansiedad pensando si
estan haciendo bien o mal a sus hijos (as), sintiendo
en ocasiones culpa y la necesidad de sobreproteccion
siendo vulnerables ante los limites que se establez-
can, los padres deben tener tiempo y poner mucha
dedicacion en el cuidado de los ninos.

La educacion de los padres debe ir acompanada de al-
gunos profesionistas que los pueden ir orientando en
como cuidar y facilitar el desarrollo de los nifos con
discapacidad, la ayuda del médico - terapeuta quien va
dando un seguimiento del desarrollo de la persona,
asi también los Trabajadores Sociales quienes dan una
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orientacion de coémo ensenar al nino a comunicarse
y relacionarse socialmente (Garcia y Bustos, 2015).

El trabajador social puede trabajar con la ayuda de
psicologos en la construccion de relaciones sociales
familiares, fomentando la aceptacion y el cambio de
vida que implica educar un hijo con capacidades dife-
rentes. La asimilacion de la discapacidad de los meno-
res por parte de los integrantes de la familia puede
tardar, pero buscando la informacién y ayuda adecua-
da para ir sobrellevandolo. Esto es una oportunidad
para fortalecer a toda la familia, desde comenzar con
llevarlo a la escuela, al realizar actividades en casa
rutinarias como desayunar, comer, cenar, recoger los
platos limpiar la mesa, tender la cama, asi como en
actividades que incluyan juegos en los tiempos libres,
entre otras, referente a su discapacidad.

La adaptacion de una persona con discapacidad a
su familia y a su comunidad exige un esfuerzo de
ambas partes por superar la situacién desventajosa
que, en ciertas dreas, impide la integracion del indivi-
duo para llevar una vida social normal (Campadabal
2001, p. 109 citado en Garcia y Bustos, 2015).

Un problema que puede surgir dentro de la familia es
la desatencion de los demas hijos(as) que hay de por
medio pues se sienten relegados puesto que la mayor
atencion se la dedican al hijo o hija discapacitado al
igual que también lo puede sentir el padre; por ello la
reglas y limites deben ser similares para evitar discu-
siones entre hermanos.

Como bien refiere Garcia y Bustos (2015) los padres
necesitan comprometerse a la educacion, poner limi-
tes e ir logrando asi la responsabilidad en el hijo(a)
discapacitado y no dejarlo que realice sus deseos y
caprichos. Debe haber un equilibrio tanto en las re-
glas de su vida cotidiana como en las terapias y reha-
bilitaciones que desempena.

La familia es el pilar y fortaleza para un buen manejo
de limites en los nifios con alguna discapacidad, siem-
pre y cuando exista apertura, valores, entusiasmo y
compromiso hacia la resolucion de los conflictos que
puedan suceder. Ademas la jerarquia al establecer li-
mites puede derivase principalmente de la madre al
tener la autoridad en la familia, no teniéndose clara la
del padre al no estar enterado o aislarse de la situa-
cion. Es importante que haya una negociacion, buena
comunicacion, (Amarilis, 2017).
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Se deben cuidar los sobrenombres a la hora de reali-
zar un castigo pues hay una gran diferencia (Ejem “el
nino, el torpe”) e ir rompiendo estigmas y cuidar a
la familia, para cuando el nifo(a) esté en el entorno
social no sea a la vez etiquetado generando rechazo,
lastima o por lo contrario sobreproteccion asociado
a que no son capaces. Asi mismo los roles y reglas
deben ser flexibles para la adaptacion de los cambios
que se van a generar en los ninos con discapacidad
(Solorzano, 2015). Los padres tienen el total del po-
der en la relacion con sus hijo(as), y los limites deben
ser marcados tanto en casa como en el ambiente ex-
terno. Los limites pueden ser difusos, rigidos o bien
flexibles.

Durante el periodo de crisis en la asimilacion, acep-
tacion y adaptacion que pasan los padres, adquieren
nuevos roles y aqui entra el cuidador primario que
asume el apoyo emocional en la convivencia diaria,
el cuidado y generalmente es la madre, en el hijo(a)
discapacitado dejando en ocasiones de trabajar para
atenderlo y también es quien mantiene firme las re-
glas y limites (Flores, 2015).

Por otra parte, los padres que tienen un hijo o hija con
discapacidad pasan por el momento del duelo, reali-
zandose un sinfin de preguntas y teniendo reacciones
como las fases del shock, reaccién y adaptacion; son
muchas cosas que pasan en el entorno, desde la falta
de conversacion entre los padres, la madre le dedica
toda la atencidn al hijo de capacidades diferentes, en
el padre su autoridad esta ausente y solo se ve enfo-
cado a lo econdmico y los hermanos se encuentran
enojados, por otro lado amorosos (Alcibar, 2014).

No obstante algunos padres tienden a sobreproteger
al hijo que tiene discapacidad creando una dependen-
cia lo cual no es lo ideal en el nifo(a), puesto que
debe ver y aprender que en el hogar hay reglas y limi-
tes que se tiene que cumplir.

Si bien el apoyo mas correcto para brindarle a la fa-
milia es la ayuda del “médico, el docente de educacion
especial, el psicologo, el trabajador social Implementa-
cion de actividades que favorezcan la insercion social
y los tramites de adquisicion de recursos para cubrir
las necesidades especiales” (Alcibar, 2014, p.14).




CONCLUSIONES

Los padres de familia el gran pilar para el nifo(a) dis-
capacitado. Las reglas y los limites en los nifos(as)
con discapacidad ayudan a los padres a tener un me-
jor manejo para la conducta de los infantes puesto
que si desde los comienzos de su edad, la conviven-
cia entre los integrantes que rodean al discapacitado
puede lograr ser mas sanay a su vez la integracion sea
factible. La autoridad y comunicacién es elemental en
los padres el aprender a poner reglas y limites implica
mantenerlas lo que tiene que demostrar seguridad
ser firmes ante las reglas, puesto que el nifo(a) puede
llegar a un momento de confundirse teniendo como
consecuencia confusion, inquietud y rebeldia en el
nifo o nina; mientras que en los papas se presenta el
estrés pues no saben cémo controlarlo.

La disposicion de los padres en las actividades que se
realizan ayuda a que el nifo(a) vaya identificando por
si mismo cada regla o limite que se le pone al nifo o
nifa y a la vez identifique lo que es correcto y lo que
no.Al aplicar las reglas y limites en los nifios(as) con
discapacidad requiere de fortaleza, cada familia tiene
diferentes formas de educar a sus hijos(as); aunque de
una manera adecuada y son constantes el pequeno(a)
las podra identificar y por consiguiente la convivencia
sera satisfactoria. Una buena oportunidad de apoyo
para los padres son los trabajadoras sociales y psicé-
logos ya que pueden acercase a ellos a recibir orien-
taciones acerca de como educarlos, que estrategias
pueden implementar entre otras.

Las presentes reflexiones tuvieron como finalidad
que los padres sepan que poner reglas y limites es
muy importante en pequenos con discapacidad pues
su conducta se refuerza, ensenandoles responsabili-
dad mediante reglas y limites en todo momento y las
cuales deben ser respetadas logrando asi que en el
entorno en el que se desenvuelva sea mas sano tanto
para el como los demas integrantes de la familia.
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