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PROLOGO

La raz6n de este estudio nos la proporciona el hecho
de que tradicionalmente se ha prestado especial ateg
cibn a los aspectos materiales y técnicos dentro de-
las organizaciones, soslay&ndose un tanto los huma--
nos. ‘

Sin embargo, creemos que, a través de los afios se ha
lograde superar este escollo, asf como aquellos tiem
pos ¢n gque el trabajo del hombre era objeto de estu-
dios encaminados a incrementar su productividad mecd

nica.

Hoy, o1l podemos decirlo asf, el trabajo se ha humani
zado,

Actualmente se considera al hombre como el centro me
dular de la empresa, alrededor del cual giran las de
mis funcionces.

Por eilo ¢8 importante, ¢n la coyuntura actual, qgue
en cada rama industrial se mantenga en un nivel 6pti

mo d¢ Adiestramiento y Capacitacibn, el recurso huma
no.

Pués o5 el elemento humano ¢l que va a dar vida y --
movimiento a la organizacibn, el que a través de su
trabajo y colaberacibn contribuir§ a lograr los olkje

tivos y metas que persigie la empresa.
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INTRODUCCION:

En una economia inestable, cambiante, intensamente dinémica,
caracterizada por alzas y hajas rApidas y profundas, debemos
esperar un ritmo mds Agil de adaptacibén a las condiciones --
que con miltiples variaciones se presentan, un ritmo en el -
que habra oportunidades considerablemente selectivas en cier
tas industrias, pero con el sentido de la oportunidad conver
tido en un ingrediente maAs importante.

Esto hard que amea muy cotizado el tipo de administrador aten
to a las condiciones variables del mercado, hébil en la ac~--
cidén y capaz de adaptar las yrandes organizaciones a estos -
cambios, sin sustitulr la seguridad del trabajo por las emo-

ciones y desafios de las grandes tarcas.

Asi pues, se ha dicho que toda estructura org

pretenda sobruvi;ir en el clima de intensa competencia comer
cial e industrial que se avecina, deher& tener algo m&s que
un administrador empirico, siendo por ende fases importantes
en su labor el poseer grandes habilidades ejecutivas, y el -
saber cdémo avivar la fuerza de trabajo de los recursos huma-
nos; esto es, saber como despertar ontré los colaboradores -
de la empresa a la que presta sus servicios, el entusiasmo y

la confianza en si mismos, predicande con el ejemplo.



Sin embargo, sigue latente la interrogante que todo admi-
nistrador debe plantearse al inicio.de su gestidn: ¢Esté
obteniendo la empresa el maximo provecho de-los recursos
humanos con que cuenta? Si la respuesta es negativa, debe
ra anallzar exhaustivamente el por qué de esta situacidn,
sugiriﬁndo}a los encargados del &rea afectzda las mejoras
técnican para la m;quinaria y la introducecién de métodos
de trahnjo actualizados.

Es necesnrio hacer mencidén, que la produccidén debe partir
del aprovechamiento combinado de los recursos humanos y -~
materiales, y que la funcionaligad de las empresas estara
basada poermanentemente en la observancia adecuada y cons-
tante do estos dos factores fundamentales. Es decir: admi
nistracién integral a un solo objetivo.

El alto grado de efectividad de una empresa radica en los
dos factores a los que hemos hecho referencia. Indiscutible
mente, 8l los recursos humanos con que se cuenta tienen -
la capacidad, dinamismo y sentido de rosponsabilidad que
se requicren, bastard encauzar debidamente esta fuerza de
trabajo que, aunada a un recurso material adecuado, hard
posible la consecucidén de los propdsitos empresariales. -

Caso contrario, deber& desarrollarse un esfuerzo may(Gscu-

lo.
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Por lo tanto, cabe decir que las organizaciones no pueden

ya permitirse el lujo de cargar con el lastre de inefi---

ciencia operativa.

E1l mejor aprovechamiento de los recursos humanos surge en

toncoes como la clave del incremento de la productividad.

Y e8 en este punto donde se hace necesario el considerar

que la "satisfaccidn” en el empleo no es ya suficiente co

mo férmula para lograr esa productividad. Satisfaccidén -

es un término estftico, ya que significa complacencia. La
tarea que deberd emprenderse serd la de impulsar la volup
tad de los trabajadores para obtener el mayor provecho de
su talento y de sus conocimientos, a través de la imple--
mentacién de sistemas de adiestramiento y capacitacibn ~-
viables, que garanticen el logro de los objetivos tanto -

individuales como de proareso v éxito de

misma.

'

CONCEPRTOS:

En todo trabajo de investigacién, quicnes llevan a cabo -
su realizacibén tienen la responsabilidad de definir clara
mente los conceptos que vierten, ello con el propdsito de

delimitar y conformar un marco tedrico del tema o materia

objeto de estudio.




De esta manera, procedemos a la definicién de términon:

ADIESTRAMIENTO:

CAPACITACION:

"Es el proceso que permite al hombre
adquirir la destreza, conocimientos
y aptitudes para superar las dificul
tades que inicialmente presenta todo
trabajo".

"Es el proceso de ensefianza-aprendi-
zaje orientado a dotar a una persona
de conocimientos, desarrollarle habi
lidades y adecuarle aptitudes indis-
pensables para realizar, eficiente--

mente, las re5ponaabilidaées de su -

puesto de trabajo".

"Es el objetivo principal para prove
er a todos los empleados de medios -
para lograr un ajuste de los requeri
mientos de su empleo, un desarrollo

de sus capacidades y aptitudes que -
propicie progresos individuales como
parte de la fuerza productiva de la

empresa o institucién”.

e
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"La capacitacidn debe entenderse
como un acto intencionado que --
procura medios para que tenga lu
gar un aprendizaje que se produ-
ce dia tras dia en el acontecer

de una persona'.

Por otra parte, la Ley Pederal del Trabajo aun cuando no

proporciona una definicién de Adiestramiento y Capacita-

cién ni una diferenciacidn entre ambos términos, si hace

el siguiente sefialamiento: '...el Adiestramiento y la Ca

pacitacidon constituyen derechos del trabajador cuyo obje
tivo implicito es el permitirle elevar su nivel de vida
y productividad,.."

Sin embargo, la ley misma aporta los elementos suficien-

tes gue pueden integrar una definicidn (Art, 153 F). Se-

ria la siguiente:

YEl Adiestramiento y la Capacitacién son aquellas activi

dades que permiten elevar el nivel de conocimientos y ha

bilidades del individuo, lo gue contribuye a loyrar un -

beneficio coman: mejoria en las percepciones salariales
del trabajador e incremento real en la productividad.

DETERMINACION DE NECESIDADES DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACI~

TACION

En las organizacliones se presentan diversos tipos de ne-
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cesidades: ée indole financiera, econbémica., comercial, teg
noldégica o de recursos humanos, entre otras. Estas necesi-
dades representan siempre carencia de algo, y en el &mbito
administrativo se manifiestan en funcién de una norma, una
politica, un patrén o simplemente de un deber ser.

Por lo anterior, es de suma importancia analizar muy amplia
mente el grado de limitacidén de los elementos con gue se -~
cuenta para que, 8iguiendo una norma establecida, se pro--
vecte la accidn o estrategia administrativa a seqguir, que
nos proporcione conseguir la meta de nuestros propésitos.
En nuestro caso se Lratard especificamente aquellas necesi
dades que se zefiprcn a aspectos dc Adiestramiento y Capa-
citacidn, los que revisten una enorme importancia por ser
el medio a través del cual se asegurard el desarrollo del
factor mds valioso dn toda orqg

anizig

mento Tiuma-
no, a fin de hacerlo mas satisfactorio a si mismo, a su -~

4rea da trabajo y al medio ambiente en el que se desenvuel
ve,

Para lograrlo, se rogquiere que tales esfuerzos sean siste-
maticos y realizados en tiempo y circunstancias adecuados,
Yy que os8tén orientados hacia una préductividad mayor, gue

es en {iltima instancia la médula central de toda la activi

dad organizacional.
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Por consiguiente, la determinacién de necesidades de Adiesg
tramiento 'y Capacitacidn constituyen una actividad funda--
mental dentro de un sistema referido a tales aspectos.
Esta identificacidn de necesidades en muchas ocasiones se
ha realizado sin ningln orden, descuidando la relacién que
debe tenerse con los objetivos, politicas y planes de la ~
organizacidn, lo que ha originado
dos v una muy limi tada utilizacidn de los recursos destina
dos al Adiestramiento y a la Capacitacidn.

De lo anterior se cleduce que el primer paso para gue el --
Adiestramiento y la Capacitacidén cumplan realmente con sus
funciones de dotar al individuo de la destreza, habilidad,
conocimientos y aptitudes que le permitan cumplir eficien-

temente con su responsabilidad en el trabajo, es el de de~

terminar sus necesidades; determinacidn que tiene como fun

I A- -
CICh Gl

recer una roupuesta a las cuestiones siguientes:
a) cQuiénes necesitan adiestramicnto y capacita---
cién?
1) ¢En qué necesitan adiestrarse y capacitarse?
¢) ¢Con gqué prioridad?
Al contarse con las respuestas a estas interroygantes, se -
estd ya on posibilidad de establecer objetivos claros, de

emprender acciones de Adiestramiento y Capacitacidén acor--

des a la realidad, y, obviamente, dirigidas espocificamen-

te al personal que lo requiere.
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Cabe mencionar que las necesidades de este tipo no se dan -
Ginicamente en el nivel operativo, al que cominmente se le -
atribuyen los errores que mas problemas causan a la empresa

sino también en otros niveles como:

a) Organizacional.- Las limitaciones o problemas --

que abarcan dreas de la organizacion.

b) Ocupacional.- Las limitaciones o deficicncias de
toctadas para cl desempefio de un puesto u ocupa-
cidn en particular.

c)

Individual.- Las diferencias particulares de los
trabajadores.

Por lo antes expuesto, podemos afirmar que las acciones que
se quieran emprender en este sentido, en ningGn momento de-
berdn soslayar ,la inclusidon de dichos niveles, si se desea
resueltamente dotar a la estructura organizacional de traba
jadores y empleados con la capacidad suficiente que, dehida

mente aplicada en razdn de las &reas que les correspondan,

estén en condiciones de superar cualquier problema que pu--

dicra presentarse.

Sin embargo, csto nos lleva necesariamente a pensar gque un

esfuerzo verdaderamente integral no deberd estar desvincula

do de los principios rectores gue contempla toda estrategia

administrativa, de los cuales el fundamental es aquéel en --
que s8¢ define exactamente la omega hacia donde se dirigirén

nuestras acciones; esto es8, el establecimiento de objetivos.
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OLJETIVOS:

La importancia de la fijacidén de los objetivos es clara y -

definitiva, dado que ellos dan su razén de ser a la empresa,
y como afirma Terry en su obra "Principios de la Administra-
cidén", representan lo que se espera lograr como resultado --
del proceso administrativo. Asi, y para el ci80 que nos ocu-
pa, debemos entender gque el objetivo gencral esc incrementar

la productividad de la empresa. Este, evidentemente, es mas

amplio en rolacién a otros que estdn subordinados a él, como
es el caso del gue se refiere a la determinacién de necesida
des de Adiestramiento y Capacitacidn, y que definiremos cdmo
identificar con exactitud las necesidades del personal que -
pueden satisfacerse con la aplicacidén de programas tendien--
tes a mejorar su destreza, habilidad, conocimientos y aptitu
des.

D¢ esta mancra, para que dicha determinacidén cumpla cficien-
temente con el objetivo propuesto, deberd contemplar también
una seric do consideraciones basicas, mismas que son funda--
mentales eon la realizacidédn de todo programa de Adiestramien~
to y Capacitacidén. De entre tales consideraciones, la mids ~-
elomental es la (que corresponde a la definicidn de un marco

de referencia que permita precisar las acciones y especifi--

car la medida en que se cumplen los objetivos del area bajo

estudio, ya que c¢llo serd de gran utilidad para la evalua---

cibn de los programas que Se pretendan establecor.
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Otra consideracidén es aquélla que sc refiere al reconocimiento
de las actividades que el personal realiza con eficiencia, y a

su concientizacidn acerca de sus neccsidades de Adiestramiento

y Capacitacién.

Asmismo, se tomard en cuenta la situacidn administrztiva que ~

guarda la empresa en un determinado departamento o seccibén ha-
jo estudio, para evaluar la forma on gue los problemas de una
de éstas o de una persona, afectan ol buen desempefio de otras.

METODOLOGIA:

Para detlectar las ncecesidades de Adlostramiento y Capacitacidn

hay un conjunto de técnicas que en su mayoria requieren de ---

ciertos instrumentos, tales como:

a) Cuostionarios

L) Gulas

c) Cuadros de doble entrada, etc.

Estos, permiten concentrar los datos

y facilitar la interpreta

cibdn de la informacidn: pero desafortunadamente, no hay toda--

via una técnica que garantice resultados éptimos en todos los

recursos, por lo cual, genaralmente, se requiere de la combina

cidn de dos o mas técnicas para contar con datos mas confia---

Lles, vs agsi como aclualmente se observa una tendencia a la

creacion de modelos para la detoerminacion de necesidades de -~
Adiestramiento y Capacitacion,
Loy modelos, ¢s decir, el plan genoral a aegulr para detectar

necesidades de Adiestramiento y Capacitacidn, pueden ser de ~-
dos tipos:
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a) Centralizados en el analista y en la percepcidén de -
los niveles jerdrquicos mas altos de la organizacién.
b) Los participativos, centralizados en el sistema me--
diante el cual los empleados de la empresa se asO---
cian a los beneficios y eventualmente a su gestién.

Sin embargo, seréd sicmpre el encargado del Adiestramianto y la

Capacitacidn quien en Gltima instancia determine y

astructure -
el tipo de modelo gue se ajuste mas a las caracteristicas y rea

lidades de los recursos humanos de la organizacidn.

La metodoloylia que a

continuacidon expondremos pretende identifi

car con la mas absoluta seriedad y estricto rigor cientifico --
las necesidades de Adiestramiento y Capacitacidén. Se parte del,

andlisis de los objetivos y metas operacionales gue no se lo---
gran, las causSas que originan su incumplimiento, y de la selec-
cidén de aquéllas que pueden eliminarse mediante el estableci---
§

ientlo de programas.

El esquema general que posteriormente detallaremos en cada uno
de sus puntos, es el siquiente:

[.- Identificacidén e los problemas presentes y futuros del sig
tema a investiqgar (empresa, departamento, seccidn, etce.).
A) Objetivos gencrales a corto y largo plazo, y metas opera

cionnles derivadas do éstos.

B) Metas operacionales gue no se logran (problemas presen--
tea) .

C) Detarminar los sectores del sistema que obstaculizan el
logro de las metas operacionales.
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D) Relacionar las previsiones para lograr las metas medig

tas con los recursos disponibles del sistema {(proble--

mas futuros).
E) Concretar problemas presentes y futuros.

II.~ Estimar la repercusién de los problemas en los objetivos

del sistema a investigar.

A) Analizar cualitativa y cuantitativamente los problemas.

3) Jerarquizar los problemas.

I11.- Identificar las causas de los problemas.

A) Buscar ;, verificar informaciéon pertinente.

) Analizar la informacidn e identificar las causas.
C) Listar problemas y causas.

IV.~ Determinu: las causas que se pucden eliminar total o par--

cialmente ¢on el Adiestramiento y la Capacitacidn.
A) Determihar posible tipo de solucién para las causas.

L) Clasificar las causas de acuerdo al ' . oo de solucion.
211 Ag

21} Adicsiramiento y/o Capauitacion,

122) combinaci6Gn de la primera alternativa con otra solucién.
i33) Otras soluciones.
C) Establecer el tiempo en que doben realizarse los progra-
mas propucktos.
D Jernrgulzar las causas que sc eliminen total o parcial-
mente con Adiestramiento /o capacitacidn.
V-

Daterninar quiénes tienen necesiidades de Adicestramicnto y/o
Capacilacion, en gué y con que prioridad,

A) Idontitficar la poblacion objeto de Adiestramiento <. ¢ g

Capacitacion y recopllar sus caracteristicas datos ad-
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C)
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ministrativos.

Determinar las actividades en que se establecen progra-
mas.’

Jerarquizar las necesidades de Adiestramiento y/o Capa-
citacidn.

VI.- Presentar informe

a)
B}
B1)
B2)
B3)

B4)

Concontrar informacién.

aborar lnfoime.
Problemas presentes y‘tuturoa.
Causan de los problemas.

Clasificacién de las causas.

Actividades en las que¢ se requiere Adiestramiento y/o -
Capacitacién del personal actual y futuro.

Plazo en ¢l que se requiere el Adiestramiento y/o Capa-
citacién.

Recomendaciones sobre la importancia de’ atender o

otras
soluciones en relacidén con el Adiestramiento y la Capa-
citacion.

EXPLICACION DE _CADA UNO DE LOS PASOS EXPUES'TOS EN

LA
METODOLOGTA

I.- Identificacidén de los problemas presentes y futuros del --

sistema a investigar.

En muchas de las organizaciones el Adiestramicento y la Ca~

pacitacidn responden (nicamente a las necesidades presen--

tes que consideran las situaciones por las que atraviesan

"actualmente". Sin embargo, no debe olvidarse que existen

planes a largo plazo, basados en proyecciones y prondsti--

cos de una situacién futura. Las

tendencias econdémicas y -
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de mercado (nuevos productos, politicas, organizacidén, es-
trucgu:a, crecimiento del sistema) y los cambios cientifi-
cos § tecnolégicos, propician situaciones nuevas.

Las actividades de Adiestramiento y Capacitacidén no podran
conseg;ir una real contribucién para el logro de los obje-
tivos del sistema a investigar, a menos que se tomen en --
cuenta las necesidades, tanto inmediatas como a largo pla:
z0.

La identificacidn de los problemas presentes y futuros de-
berd estar basada en una exploracidén de la organizacién -~
del sistema a investigar y en un andlisis de los objetivos,
metas operacionales gue de éstos sc derivan, planes a cor-

to y largo plazo, asi como de los recursos con que cuenta

=

y la distribucidén de éstos.

Con frecuencia, los objetivos, metas operacionales y pla~-
nes no se usan como bagre para detaerminar necesidadces &
Adiestramiento y Capacitacidén, lo que impide una contribu-
cién eficaz del Adiestramiento y la Capacitacién hacia ---
esos logros.

Con la informacidén anterior, se estar& en posibilidad de -
localizar a aquellos sectores del sistema que estén obsta-
culizando la consecucidn de las metas operacionales. Esto
permitir& enfocar el estudio hacia esas &reas.

En otras palabras, al término de este primer paso, se ten-
dr& una serie de maetam operacionales gue no se cubren (pro

blemas presentes), las metas que se desean lograr a futuro
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(problemas posteriores), y la definicién de las éreas del
sistema gue deben participar en el alcance de estas motas.
Estimar la repercusién de los problemas en los objetivos -

del sistema a investigar.

Al inicio de esta etapa, Se cuenta con una serie de metas

a futuro y metas operaciohales que no se cumplen.

En esta etapa se tomarfn en cuaht

Gnicameinte las metas --

operacionales que no se cumplen, y se tratard de determi--

nar la medida en gue repercuten al logro de los objetivos

del sistema a investigar. Esto se hard analizando cuantita
tivamente y en forma cualitativa los problemas.

La cuantificacién Se puede obtener con la ayuda de facto--
res que mangjan normalmente las empresas, tales como: cos-
tos, calidad, cantidad de produccién, tiempo de produccién
y seguridad.

En algunos casos no se podr& cuantificar la repercusidén de
los problemas, por 1o que se har& necesario solicitar in--
formacidn al personal del sistema para que proporcione su

apreciacién en relacién a este punto. Esto es, se tendrad -

un anflisis cualitativo.

En base a los analisis, se cstard en la posibilidad de-ocb-
tener una jerarquia de los problemas que permita atender--
los de acuerdo a 8Su lmportancia, en relacidén al grado en -

que limitan el logro de los objetivos.

Asimismo, este andlimis puede tomarse como punto de parti-
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da para evaluar los resultados que sa obtengan de una ag
cidn de adiestramiento y/o zapacitacién.

Identificar las causas da los problemas.

Una vez identificado 2l grado en que afectan al sistema
bajo investigacidén cada uno de los problemas, se enfoca-
ri la atencidn hacia los prioritarios para determinar --

las causas de los mismoao.

Esta informacidén se obtendrd d= la bisqueda que se reali

ce en los sectores del sistema que estan relacionados dj,

rectamonte con los problemas.

La informacién puede obtenerse de fuentes tales como: rg
gistros, minutas, apreciaciones de personas de diferon--
tes nlveles jerdrquicos, bitdcoras, reportes de produc--
cidn, reportes de fallas, expedientes, ete.

Las informacionon iniciales que manificstan las personas

generalmente son expuestas en forma de sintomas que son

un
un

reflojs da la existencia de los problemas (metas quo

no se logran). Algunos do estos sintomas puaeden ser: el

ausentismo, rotacién do personal, tiempos muertos, fric-
clones interpersonales, retraso en la entrega del produg
to, quejas d; los consumidores, carencia de politicas -~
concratas, indafinicidn de funciones, comunicacidn pobre
o dafuctuosa, ratardos, violacidn a lus reglamenton,

fal
ta do responsabitidad, ote,
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En la mayoria de los casos, surgen dificultades debido a
la confusién para diferenciar los sintomas d= las causas.
Puede ser frustrante cfeer que se ha resuelto un problama
y posteriormente verlo reaparecer. Esto sucede éuando se
atacan los sintomas en lugar de las verdaderas causas de
los problemas.

Es importante no poerder de vista que se trata de encon--
trar las causas que originan el incumplimiento de las mg
tas operacionales, por lo que la bisqueda de informacidén
debera estar relacionada en todo momento con este propd-
sito.

Para evitar que la dcterminacién de necesidades de Adieg
tramiento y Capacitacidn sea infructuosa o de poca utili
dad para el sistema bajo investigacién, los datos en que
se base deherdn ser confiables, ya que en ocasiones se -
trata de apreclaciones personales que carecan da funda--
monto. Esta confipbilidad se logra al verificar la infox
macién obtenida, tal vez con la opinién de otras perso--
nas o mediante alguna observacién directa en el sector,
o por la comparacidn contra algunos marcos tedricos de -
la organizacién como: manuales, normas para el funciona-
miento, reglamentos, procedimiontos administrativos y de
produccidén, politicas de la empresa, etc.

¥a que se han verificado los sintomas, se coatinuard in-
vastigando dentro de los soctores del sistema, hasta dg

terminar qué los estd ganerando.
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Una nucva recoleccidn de informacidn y su andlisis, dara
como resultado una lista de causas, mismas que tambidn -

daberdn ser verificadas para determinar si realmaznto es-

tdn originando los problemas.
Como prooducto de esta ctapa, se obtendra una lista de -

causas que provocan ol incumplimicnto de las metas opesrg

cionalas.

Determinar las causas que pucden ecliminarse total o par-
cialmoente con ¢l Adicstramiento y la Capacitacion.

No todas las causas ldentificadas se deben a da2fician---
cias on conocimientos y habilidades, o a las actitudes -
inadecuadas del p=rsonal. Pucde sor gue algunas de ollas
s2 eliminan  con Adiostramiento y Capacitacidn, pero ---
otras requerirdn d= otro tipo de solueidn, por 1o que -
s2rd necesario analizar cada una, con el propdsito da -
canalizar dzbidamente los procedimientos que logren, o
permituan alcanzar las wsoluciones correspondientes.

Por otra parte, desde la ctapa inicial del procedimion-
to, so obtiene informacidn acerca de las metas a largo
plazo del sistema bajo investigacién y de las previsio-
n2s que se tienen para alcanzar csas metas. Para el lo-
gro de estas previsiones, puede ser que sc requiera ---
Adiestramionto y/o Tapacitacion. Esto estari en funcidn

da2 la forma en que afaectan al personal. In ceste caso, -
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serd necesario analizar cada una de éstas, con el propési
to de seleccionar aquéllas en donde el Adiestramiento y/o

la Capacitacidn se consideren como una solucidén total o

parcial.

La seleccidén de pravisiones y causas puede resultar mds

fdcil si participan en esta tarea personas que conozcan

el trabajo de los scctores bajo andlisis.

A partir de lo anterior, se estard en la posibilidad de

lograr una clasificacidn que presente cudles causas y pra
visiones pueden solucionarse con el Adiestramiento y/o la
Capacitacidn, ciales con Adiestramiento y/o Capacitacién

mds otro tipo de'solucién y, ademds, aguéllas que se pue-
den resolvoer por algun otro medio.

Es 16gico ponsar que si se desea alcanzar las metas opera

cionales, sord necesario solucionar todas las causas, pe-
ro no hay que olvidar que la invastigueidn gus ss &s
realizando ge refiere dnicamente a las relaciones con el
Adiostramiento y la Capacitacidén. En cuanto a las restan-
tes, solamente estaremos en condiciones de plantearlas pa
ra que se atiendan por personal iddéneo.

Las causas que se solucionen mediante el Adiestramiento y
la Capacitacidn, requerirdn de una jerarquizacién, ya que
esto representard un gran esfuerzo. La jerarquizacidn pua

do darse en funcidén del grado en que se obstaculiza el 1lgQ

gro de las metas, el interés que los directivos del sistg
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ma bajo investigacidn hayan manifestado para su eliminacldn,
los riesgos personales gue provoguen las causas, etc.

Esta jerarquizacidn, en cierta medida, nas dard la pauta pa
ra fealizar un prondstico del momento en que se deban tener
solucionadas las causas de los problemuas, lo que puede ser-
vir de referencia para la definicidn 4al momento on que se

roalic2 el Adiestramicnto y la Capacitacidn. En cuanto a -~

las metas a futuro y las previsiones que se consideran, --

los mismos planos claborados por el usistema bajo investiga-
cidén proporcionaran esta informacion.
Determinar quiénes tienen necesidades de Mdiestramiento y/o

Capacitacidn, on qué y con qud prioridad.

Las actividades que ge realicen en esta etapa estaran enca-

minadas a identi ficar a las personas motivo de Adiestramicop
to y/o Capacitacién y las deficiencias dque presentan en su
dosempefio, que influyen para que la cau esté presente.

Para tal efecto. wo jau causay gue pueden resol

vorge con Adiestramiento y/o Capacitacién en forma total o
parcial, lo que nos indica que algo so estd realizando de-
ficientemente o que no se realiza, y de los sectores del -
sistema donde las causas se presentan.

Lia primera activ dod & realizar serd 1a identificacion de
lon puestos que se relacionan con las causas gque puoeden --
eliminarse en forma total o parcial con Adiestramiento y/o
Capacitacidn. bichos puestos obviamento partencceordin o los

soctores del sistoma bajo investigacion donde las causas -
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se presentan.

El siguiente propdsito serd el de identificar aquellas -
actividades de cada puesto que influyen para que la cau~
sa esté presente. Esto puede facilitarse si se utiliza -~
una descripcidn de actividades del puesto (Andlisis de -
?uestoa).

Es posible que dentro de este grupo de personas cxistan
evidencias para poder decir que todas ellas requieren ds
Adiestramiento y/o Capacitacidn en las mismas activida--
des, Esto sucede sobre todo cuando los puoatoé identifi-
cados son de reciente creacidn, las parsonas son de nue-
vo ingreso o se trata de actividades que no se realiza--
ban hasta la facha en estos puestos. Cuando esto sucede,
podremos concluir aquif, esta ectapa del procedimiento.
Sin embargo, as posibla tambidn que se capten diferen---
cias notables en las nocesidades de las personas que in-
tegran ol puesto, lo que nos indicard la nccesidad de --
avaluar a cada una do ecllas, para identificar en cudles
do estas actividades se presentan deficiencias.

No se dcberd pasar por alto las necesidades a futuro. Ha
bri casos en que las informaciones que se han recopilado
acerca de las previsiones deol sistema bajo investigacidn
se rafieran a la creacién de nuevos puestos de trabajo o
a la modificacidn de los ya oxistentes.

En el caso de que se prevea la creacidn de un nuevo pueg

to de trabajo, serd necesario elaborar la descripcidn de
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actividades del mismo, con lo que se estard en posibilidad
de precisar el grado que se requiera de Adiestramiento.y/o
Capacitacidn para todo el personal que integre estos pues~
tos.

Si las previsiones se refieren a modificaciones a los pueg

tos o a redistribucidén de personal, mediante una descrip--

ro, se evaluardn las personas involucradas en el cambio, -
con el fin de determinar su brocha de adiestramiento y/o -
capacitacidn, Es decir, se realizard una comparacidn de ag
tividades que normalmente realizan, contra las que deberan

realizar.

Concluyendo: El tipo de previsiones que tengan, nos dard -
la pauta en la definicién de las actividades a seguir, pa-
ra determinar las necesidades de Adiestramiento y/o Capaci
tacidn futuras,

Un dltimo punto que es necesario considerar serd el de je-
rarquizar las necesidades de Adiestramiento y/o Capacita--
cidn, ya que de manera similar a las causas, serfa una ta-
rea ardua tratar de atender todas a un tiempo, aunque en ~
ocasiones os posible satisfacer varias con un mismo evento
de Adiestramiento y/o Capacitacién.

Los factores que pueden tomarsa en cuenta para la jerargui
zacién sont grado en que influya en el incumplimiento de -

las metas, nimero de personas que presohtan la misma nece-
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sidad, riesgos personales debido a sus deficiencias, plazo
en el que se requiere el Adiestramiento y/o Capacitacién,
compromisos legales de Adiestramiento y/o Capacitacién, =--
etc.

Es conveniente durante cesta etapa recolectar informacidén --
acerca de las caracteristicas y datos administrativos de -
las personas motivo de Adiestramiento y/o Capacitacidn, la

que podrd auxiliarnos on la elaboracidén del plan y los pro
gramas que para tal efecto se implanten.

Algunos de estos datos pueden ser: edad, escolaridad, nuimg

ro de subordinados, antiglledad en el puesto y empresa, ho-
rario de trabajo, pariodo de vacaciones, etc.

Asimismo, para facilitar el manejo de los resultados en --
cuanto a las necesidados de Adiestramiento y/o Capacita-—-
cién obtenidas, es siempre conveniente diseflar de antemano

un cuadro de concentracidn que permita su vaciado a medida

que éstos se obtengan.

Prosentar Informe.

La razén por la que se considera este \ltimo paso dentro -
del procedimiento, es que aunque no significa la obtencidn
do nueva informacidén, si representa la concentracién de -~
los resultados obtenidos a travds de las diferentes etapas
del estudio, asi como de las recomendaciones, tanto para -
atender los problemas solucionables con Adiestramiento y/o

Capacitacidn, como algunos cuya solucidén es por otros me--
dios.
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El informe deberd guardar un ordenamiento tal, que nos -
permita visualizar la forma en que se realizd la determi
nacion de necesidades, y los resultados que fueron obte-
nidos en cada etapa de la investigacidn, para la cual po
drdn emplearse, de ser necesario, cuadros, grdficas, es~
quemas, etc.
Los resultados, serdn en la mayoria de los casos, las ~-
avidencias que justifiquen las necesidades de Adiestra--
miento y/o Capacitacidn del personal que labora en la ox
ganizacidn.
Es conveniente que el informe incluya un capitulo sobre
recomendaciones tanto de Adiestramiento y Capacitacidn, -
como de otra indole. Algunas de cllas habrdn sido logra--

das en el desarrollo del estudio, y otras se pueden geng

rar a partir de la informacidn final.
Este paso, evidentemente, es muy importante para ol res--

ponsable del diagndstico, ya queo todos los resultados y -

recomandaciones que presente, por mds significativos y -

pertinentaes que scan, pucden quedar en la nada, a menos -
que el nivel directivo del sistema bajo investigacién ---
adopte los resultados y considere seriamente las sugeren-—
cias que se proponen. Por lo tanto, dicho informe final -
deba parmitir a los directives de la organizacidn, visua-

lizar el grado de importancia que tiene el atonder a cada
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una ae las causas que se identificaron, y las posibilidades
que tienen el Adiestramiento y la Capacitacidn de coadyuvar
en su solucidn.

De esta manera, es de esperarse que los directivos de las -
organizaciones apoyardn las acciones de Adiestramiento y/o
Capacitacidn que sé prevean, si dstas se orientan de tal ~-
forma gque solucionen problemas y, por lo tanto, que ayuden
al logro de los objetivos que se pretenden.

Una ultima consideracidn a oste respecto es sin duda la re-
lacidn estrecha que se advierte en la Jdptima realizacidn de
cualquier programa .de Adiestramiento y/o Capacitacidén con -
las posiblegs imprecisiones de las necesidades de Adiestra--
miento y/o Capacitacidn que se tratan de satisfacer, siendo
entonces éstas, en cuanto a su determinacidn, uno de los --
subsistemas que integran un Sistema de Adiestramiento y/o -

Capacitacién.

ALGUNOS PROBLEMAS QUE SE PRESENTAN AL LLEVAR A CABO ACCIONES DE
ADIESTRAMIENTO ¥ CAPACITACION,

Algunos autores mencionan como problemas mds frecuentes los

siguientes:

a) Con frecuencia los trabajadoros o empleados asis--
ten a cursos y posteriormante no pucden aplicar la
totalidad de lo que supuestamente aprendieron, lo

! que ocasiona frustracién y desinterds por los pro-
gramas que subsecuentemente se promuevan.

b) No existe vinculo entre los objetivos de la empre-

sa, institucién, doepartamento, otc., y los progra-
mas de Adiestramiento y Capacitacién.
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a)

e)

£)
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Los jefes de las personas que asisten a estos prg
gramas frenan la aplicacidén de lo aprendido por -
sus subordinados, debido a que estdn poco familig
rizados con los conocimientos que se presentan on
los eventos de Adiestramiento y Capacitacidn, y ~
por desconocer las posibilidades de su aplicacidn

para satisfacer las necesidades de su drea de trg
bajo.

En algunas organizaciones no se realizan tales -~

programas, dada la poca claridad que se tiene so-
bre los baneficios que pueden obtenerse.

En muchos de los casce, sstos proyramas fracasan
porque no cuentan con objetivos precisos que se -

relacionen con la situacidn por la gue atraviesa

la organizacidn, ya que se carece de informacidén
para establecerlos.

La resistoncia al cambio que muestra el personal
afectado configura una de las limitantes de mds -

trascendoncia al llevar a cabo acciones de Adies-
tramiento y Capacitacidn.
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ALGUNAS CONSIDERACIONES SOBRE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS
HUMANOS EN MEXICO

La necesidad de un desempefio eficiente de los recursos hu-
manos en todos los tipos de organizaciones ostd siemdo ca-
. -

da vez un asunto mds importante como resultado de la integr

relacién de factores como: el aumento de los costos de ma-

no de obra, el aumento de capital invertido por trabajador
vy al contenido rdpidamente cambiante, de los pucstos de --
una organizacidn por el efecto de los avances tdcnicos.

En nuestro pais, actualmente, problemas y crisis de perso-
nal consumen demasiado tiempo de la administracidn, que --
frecuentemente se ocupa mds de la supervisidn estricta de
las actividades de los empleados, quo del establecimiento

de las condiciones bajo las cuales se puede adquirir una -

mdxima de autodireccidn.

......... acidn de recursos ~-
humanos incluye los procesos de reclutamiento, seleccidn,

introduccién y desarrollo de personal en los diferentes --
puestos, as{ como la direccidn y el control de las activi-
dades hacia los objetivos que se pretenden alcanzar.

La naturaleza del puesto asignado puede tener un efecto =--
significativo sobre el rendimiento del trabajo y sobre la

satisfaceidn relativa derivada del empleo mismo. Es impor-

tante tanto para el empleado como para la empresa, que los

deberes de cada puesto se organicen formal y efectivamente,
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Yy que sean claramente comprendidog por los empleados y sus
superiores.
Por lo que se refiere a la preparacién del personal, tradi
cionalmente, la educacidn ha tenido como finalidad la trag
misién de conocimientos durante un tiempo determinado.
Pero el conocimiento no es ajeno al cambio, ya que estd en
desarrollo continuo. Si'el hombfe no ha de quedarse a la -
zaga de su época, debe estar atento a lo largo de su exis~
tencia a las nucvas idcas y a las nuevas acciones gque pro-
vengan de los campes de la ciencia, de la téecnica y de las
humanidades.
En el dmbito educacional de nuestro pais existe una idea -
generaliéada: que la instruccidén corresponde solamente a -
la infancia y a la juventud, lo que ha sido un obstaculo -

para que se conciba que el acople de conocimientos del ser

humano debe continuar acumul daspues de su egreso de

las aulas, o aun paralglamentec.

Asi, surgen como factoras basicos de la educacidn, la Capa
citacién y el Adiestramiento, ya que sc debe reflexionar -
sobre el reto que prasentan las laboraes de los individuos

en las organizaciones. En el caso de nuestro pais se con-~
forma una situacidén que a todas luces manifiesta la urgen-
te necosidad de la adopcidn de medidas tendientes al mejo-
ramiento sustancial de las condiciones que presantan los =

recursos humanos con que se cuenta en todos los niveles y,
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especificamente, el medio laboral. En este sentido, se copm
prende que la implantacién de cualquier programa tendri cg
mo sujeto a los elementos adultos de dicho recurso humano.
La educacidén de los adultos debe concebirse como un instry
mento de concieﬁtizacién y de cambio, y no solamentoc como
un medio de integracidén o de adaptacidn a los requorimien-
tos de un medio laboral.
Otro aspecto importante de la educacién de adultos se re--
fiere al concepto de que el alumno que participa en activi
dades de formacidén o de estudio laboral, no es ya un alum-
no sometido a disciplinas que le son ajenas.
Serd el desarrollo de una educacidn de adultos que contem-
ple programas de Capacitacidén y/o Adiestramiento un agente

de cambio cn el sano funcionamiento de las organizaciones

en general.

Por otra parte, y usando datos oficiales, zc chcuentia que
de unos 21 millones de ciudadanos mayores de 20 afios a ---
principios de 1979, apenas 70,000 mil parsonas tienen capa'
cidad técnica de nivel medio (posterior a la terminacidn -

de la secundaria), 80 mil personas con capacidad técnica -

suporior vy 5 mil cientificos de dudosa calidad. (Fuentae: -

Céango de 1970). -

Evidentemonte, existe una escasez dramdtica de recursos hy
manos bian preparados, para resolver dentro de un tiempo -

razonable con su participacidn, los problemas que plantea
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el subdesarrollo edonémico y tecnolé8gico del pais, causa -~

fundamental de la dependencia del mismo.

Consideremos ahora que el ' adiestramiento y la capacita-

cifn en el trabajo y la educacibn escolar quardan diferen~

cia entre si, la cual radica principalmente en que la edu-

cacifn formal da conocimientos de tipo general que en mu--

chas ocasiones no tienen un estrecho contacto con

la préc-

tica; en cambio, el adiestramiento y la capacitacién pre--

tenden, con base a conocimientos tefricos, que desde luego

varfan en funcidn del puesto del que se trate, dar a cada-

individuo los conocimientos especificos que necesita para-~
la realizacién Sptima de las funciones que tiene a su cargo.
Las neccsidades de adiestramiento y capacitacibn est&n in-

tegradas por los conocimientos, actitudes y habilidades --

que requiere el individuo para superar sus problemas y evi

tar la

o ed
L B3

tuaciones criticas.

Respecto a las polfticas nacionales en materia de Adiestra
miento y Capacitacibn, se dice que el Gobierno ha promulga
do estrategias para tales aspectos, estableciendo mecanis-~
mos de coordinacibn, alentando la especializacisn de fun--
ciones por medio de instituciones diversas en términos de
niveles, promoviendo relacioncs mdltiples y entrelazadas -~
entre institutos de capacitacisn, y tratando de encontrar-
formas de vinculacién entré las actividades de adiestra-~ -

miento con las cuestiones b&sicas del desarrollo nacional.
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Por otra parte, se asegura que se han hecho esfuerzos para

promover el desarrollo de personal permanentemente dedica-

do al Adiestramiento y la Capacitacién.

Sin embargo, y a juzgar por la situacidén actual, claramen-
te se advierte que pocos han sido los esfuerzos para promgQ

var un verdadero desarrollo de los recursos humanos que cu

bran las necesidades da calidad mandan ~-

las organizaciones nacionales, especificamente del sector

industrial.

IMPORTANCIA DE LAS RELACIONES HUMANAS Y DE LA MOTIVACION EN EL

ADIESTRAMIENTO ¥ LA CAPACITACION,

Las actuales circunstancias del proceso de trabajo, hacen
indispensable que el relacionarse en forma efectiva sea o}
jeto de toda organizacidén, por tal motivo ha tomado parti-
cular importancia el aprovechar dentro de los programas de
Adirostramiento y Capacitacidn los cursos de Relaciones Hu-
manas; es importante en este momento analizar los resulta-
dos de dicha utilizacidn y las funciones que el estudio -~
del fendmeno de las Relaciones llumanas tienon dentro del -
Adiostramiento y la Capacitacién.

Lan relaciones humanas son vinculos, trato y conexiones --
quo se establecen entre las personas, grupos de personas y
entre los grupos y las personas, que sustentan la conviven

cia del hombre; son un medio para incrementar la comunica-

¢ién humana.
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Su funcidén social es la de propiciar los sentimientos de
solidaridad e identificacién entre los seres humanos, -~
porque son el principal ingrediente de la socializacidn

¥ asociacidn de los individuos. Entendemos por sentimien
to dé solidaridad aquella actitud consciente que impulsa
al individuo para integrarse realmente a su grupo social,
para apoyar y compartir roles sociales y vivencias. El1 -
sentimiento de identificacidén es siempre aquella actitud
que le permite al individuo compartir o disentir los in-
tereses, motivaciones y rasgos de personalidad de otro o
de otros individuos. Por tanto, le permite seleccionar a
las personas con que habra de relacionarge para compar—-
tir y desarrollar sus caracteristicas comunes. Ambas ac-
titudes son resultado del proceso de socializacidn por -

lo que el individuo llega a ser miembro de la sociedad -

dotado de actitudes sociales y conductas y actividades -

comunes, propias a su sociedad y a su lugar dentro de ~-
ella.

El procoso de asociacidn es, por su parte, un resultado
del doesarrollo adecuado de las actitudes de solidaridad
e identificacidén, que permite la formacidén de grupos que
persiguon objetivos especificos, quo propician el traba-
jo en equipo y que satisfacen las necosidades de seguri-
dad y reconocimiento de los individuos; por lo tanto, la
funcidn de las relaciones humanas dontro y fuera de las
organizaciones, es la de ser uno de los elementos que ==
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permiten o impiden el desarrollo individual de las organi-
zaciones, ya que el elemento humano requiere, por naturalg
za, el establecimiento de dichas relaciones y éste consti-
tuye la parte fundamental en cualquier organizacidn.

Uno de los principales objetivos de las relaciones humanas
por tanto, en el Adiestramiento y la Capacitacién, es el -
desarrollo personal del individuo y del grupo, porque vie-
ne a complementar el desarrollo integral de la persona, el
grupo y la institucién.

Adn mds, la experiencia nos dice que el Adiestramiento y -
1a Capacitacidn aqxiliadoa por las relaciones humanas, no
deben enfocarse a suponer como causas de conflicto los prgo
blemas personales, sino los problemas laborales, tales co-
mo la capacitacidn en la satisfaccidn de necesidades prima
rias y secundarias de los individuos, que permanecen insa-
tisfechos porque el individuo busca adentrar a las organiza
cionas para cubrir esas nocesidades sin encontrar el terrg
no propicio para este logro.

De osta manera, croecmos que cxistird siempre una profunda
preocupacién en todo administrador atento y consciente del
desarrollo y adaptacidén a sa medio ambiente, acerca del di
lema de cémo poder utilizar éptimamente la enorgfia y los -
recursos humanos para la consacucidn de los objotivos de -
toda organizacién y, al mismo tiempo, mantener una viable

y crocionte asociacién de personas cuyas necesidades de ay
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toestima, progreso y satisfaccién se alcancen a través del
trabajo. De lo cual se deriva, que la productividad y la -
motivacidn surgen como dos aspectos inevitablemente liga--
dos. Esto se justifica en el hecho de que las actividades
ae las personas en las organizaciones son voluntarias. Es
decir, no por existir un Contrato de Trabajo la organiza--
cidn dispondrd de un miximo y mejor esfuerzo de sus miem--
bros; por lo contrario, sélo contard con él, si ellos per-
ciben que esa actitud va a sor provechosa en alguna forma,
y si los objetivos de la organizacidn son valiosos y con--
cuerdan con sus objotivos parsonales. De esta forma, ade--
mds de un Contrato Legal de Trabajo, podemos afirmar, exisg
te también un compromiso psicolégico, cuya vigencia estara
condicionada por una serie de valores cambiantes, si pensg

mos en una cada vez mejor condicidn humana. De déstos, sin

duda, el que mds amplia 3 tione en toda estrate-

gia administrativa, es el que considera que el hombre es,

y debe sor, mds independiente y auténomo.

Si sus nocesidades individuales estdn en conflicto con los
requerimiontos de la organizacidn, &l puede, y tal vez de-
be decidirse por satisfacerlas, en lugar de ahogarlas en -
las exigoncias de la organizacidn. Por onde, la organiza--
cidn debo disponer el trabajs de tal mancra que las tareas
tengan sentido y sean cstimulantes, y por tanto, proporcig
nen una recampensa intrinseca, independientemente de remu-

neracionas adecuadas (un salario justo). Asf, el adminig-~
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trador puede actuar mejorando estos elementos a fin do que‘
que la organizacidn funcione mds adecuadamente y los miem-
bros de ésta se sientan mds satisfechos.

Pero es de esperarse gue las relaciones humanas, al igual
que la motivacidn, no son ninguna panacea, ni aun como com
plementos en los programas de Adiestramiento y Capacitacién
por lo que se deben investigar las relaciones en el medio
en que se dan, buscando las causas y deficiencias, y a par
tir de ahi, elaborar programas cn la conciencia de que sé-
lo son auxiliares en la Capacitacién y el Adiestramiento,

y cuidando que tal programa se aplique a los individuos o
grupos de trabajo donde sc¢ han detectado necesidades de --
Adiestramiento y/o Capacitacidn.

CONSIDERACIONES LEGALES EN MATERIA DE ADIESTRAMIENTO Y CAPACITA
CION.,

Para desarrcllar este aspucto Ge nuestra investigacidn, lo

dividiremos en dos partos:

I.- La que se refiere al apoyo legal para cl Adiestra
miento y la Capacitacién del sector miblico, y --

que se rige por el Apartado "B" del Articulo 123
Constitucional.

IIl,~- La que se reficre a la Capacitacidn y Adiestra---
miento en la emprasa, sequin el Apartado "A" del -
Articulo mencionado en el punto I,

Capagitacidn del Saector Publico.~ Sobre el marco juridico

del Adiestramiento y la Capacitacidn c¢n el Sector Publico,
forma parte de los esfuerzos permanentes que los regimenes

gubornamentales han llevado a cabo para modernizar y agili
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zar la funcidn administrativa.

El marco juridico astd apovado en el Articulo 123‘Constitu

cional en su apartado "B", fracciones VII y VIII al dispo-

ner que "...El Estado organizard escuelas de Administra---
cidn Piblica y que los trabajadores ademds de mantener su

aptitud profesional, para obtener ascensos conforme al es-

calafén v an 2 aptitudes y antiglndad®.

Para el scctor publico, se le proporciond la orientacién -
mds importante dusude el inicio del rdgimén dél Pregidente
Lizaro Cdrdenas en 1934, al buscar crear un grupé de traba
jadores organizados y rosponsabilizados, con preparacidn,

eficacia, rapidez y honestidad para adoptar y atender los

negocios puiblicos. Mds tarde, en 1938, 81 mismo, se antici
pS a los actuales programas de Reforma Administrativa al -
advertir que los ompleos del servicio publico podrfan im--~
plicar con cl tiampo un ovbstdcule a la innovacidn de los -
procedimientos tdenicos del servicio, logrando constituir

una masa conservadora y de resistencia si no se procuraba

mantenar prosta su habilidad para la intervencidn de parma
nentes sistemas que simplificaran e hicieran oxpeditas las
funciones encomendadas.

Y es as{ como el 5 de diciembre de 1938, se cxpide el pri-
mer estatuto de los servidoces publicos, sefialando antre ~

otros, la obligacidén de los Poderes de la Unidén de establg

car academias a las que pudieran concurrir voluntariamente
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los trabajadores para mejorar su preparacién tédcnica. Tam-
bién mereca espacial seflalamiento el que se haya exigido -
para el ascenso escalafonario, ademds de la eficiencia do
los candidatos, su posicidn ideoldgica; con ellos se senta
ron las dos bases del sistema de capacitacidn del personal
publico: la eficiencia, o sca los conocimientos y aptitu--
des necesarios para el descmpefio dul puesto, y la postura
ideoldgica, es decir, la identificacidén del trabajador con
las tesis politicas sustentadas por el Gobierno dzl1 que -~
forma parte.

Posteriormente, el 30 de diciembre de 1947 se promulga la

Ley deo Pensiones Civiles, misma que fue derogada con la ~-
creacidn del actual ISSSTE ¢l 28 de diciembre de 1959, or-
ganiamo que decbe promover la capacitacidn administrativa y
realizar la promocidn y coordinacién ante las distintas dg
pandencias del Gobierno Federal y dascentralizadas, regi--
das . por dicha Ley del ISSS5TL,

Esta accidn se ve actualizada y robustecida mediante acuer

dos presidenciales de enero y febrero de 1971 que crean la

Comisidén Interna de Administracidn (CIDA), las Unidades de

Organizacidn y Métodos (UOM) y las Unidades de Programa---

cidn.

Mis adelante, en diciembre de 1972 ge crea la Comisidn de

Racursos Humanos del Gobierno Federal, que en el afioc de --

1974 efectda un censo de sus recursos quo le permitiria ob
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tener el mimero de empleados, ubicacidn y clasificacidén -
por aptitudes y preparacidn, y asi poder realizar progra-
mas de Adiestramiento y Capacitacidn en cada una dz las
entidades publicas con participacidén de las secretarias -
de Educacidn Piblica, del Trabajo y Previsidn Social, del
ISSSTE y de los sindicatos de las depandencias respecti--
vas.

El avance econémico de nuestro pafs, el crecimiento demo-
grifico e institucional, no permite de ninguna mancra que
se continuara manajando con los sistemas establecidos, y
es asi que a partir del lo. dz diclombre de 1976, al ini-
cio dol régiman lovezportillista, se ha iniciado un pro--
grama integral de la Reforma Administrativa cuya meta fun
damontal es cl desarrollo en todes los sectores d=l dmbi-
to nacional y dentro del cual, ¢l Adiestramiento y la Ca-
pacitacidn del servidor puiblico daben ser unos de sus me=~
"no lojrario.

EMPRESAS .

En ogta sequnda parte nos referiramos a las disposiciones
jurfdicas vigentes en materia de roglamentacidén sobre el
Adiostramiento y la Capacitacidn on las cmpresas.
Raupocto a dichas disposiciones,

la Constitucion de 1917

on pu Articulo 3o., tipifica on forma general la ovlucas~~

o

cidn, cdmo debe ser, quidn la pacde impartir, y sug regly

mantos genorales.
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Por otra parte, la misma Constitucidn en su Articulo 123 ug
flala en el apartado "A" una serie de preceptos relativos a

las relaciones laborales que rigen para obreros, jornaleros,

empleados, domésticos, artesanos y, de una manera general, -

todo contrato de trabajo.

Su aplicacién comprende entohces a todo aquél que presta un

servicio a otro en el campo de la producecidén econdmica y fua
ra de éste.

La Ley Fedoral del Trabajo reglamenta el citado articulo y ~
previene una serie de disposiciones en materia de Adiestra--

miento y Capacitacién.

En este sentido, la Ley Federal del Trabajo ha gufrido modi-
ficaciones trascendentales:

En el Artifculo 3o., especifica que es de interés social pro-
mover y vigilar la Capacitacidn y el Adiestramiento de los -

trabajadores. Y posteriormente en

su Articuio 132 establece

como obligacidn patronal el proporcionar Adiestramiento y Ca
pacitacidn en los términos de los planes y programas que es-
tablezecan los cmpresarios, pero siempre conforme a lo dig--~
puesto por la ley misma (Art. 25 LFID),

Con aesta motivo se adiciona el capitulo III bis del Titulo -
Cuarto (reforma aparecida en el Diario Oficial con fecha ~--
viernes 28 deo abril do 1978), que comprende log articulos --
153-A a 153-X., de los cuales se¢ expondrd brevemente el con-

tenido do agudllos quo considaramos importantos para nuestro
estudio.
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Todo trabajador tiene derecho a que su patrdn le proporcig
ne Adiestramiento y Capacitacidn en su trabajo, con el ob-
jeto de elevar su productividad y nivel de vida. Los pla--
nes y programas que al efecto se formulen se someterdn a -
consideracidn de la Secretaria del Trabajo y Previsidn So-
cial, para su aprobacidén (Art. 153-A).

Se establoce que los patrones podran convenir con los tra-
bajadores en que ¢l Adiestramiento o la Capacitacidn se --
proporcionen a éstos dentro de la misma empresa o fuera de
ella. Estudidndogo asimismo la conveniencia de utilizar --
los servicios de parsonal propio, ajeno, o de institucio--
nes para la instruccién (Art. 153-B) .

La Capacitacidén o Adiestramiento deberd impartirse durante
las horas de la jornada de trabajo, salvo que por la natu-
raleza del servicio prestado, las partes convengan en que
podrd impartirse da otra manara, asi ocomo
que el trabajador desee capacitarse en una actividad dis--~
tinta de la ocupacidn que descmpefia (Art. 153-E).

Se establecen los objetivos que deberd tener la Capacita--

cidén y ol Adiestramiento:

I.~ Actualizar y perfeccionar conocimientos.
1I.~ Proparar para ocupar vacantes o puestos de nueva
creacidn.
III.~- Prevenir riesgos de trabajo.
IV.~ Incrementar la productividad.
V.-

Mojorar actitudes.

(ARTICULO 153-F)
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Obligaciones de los trabajadores:

1.~ Asistir pantualmente a los cursos, sesiones y demis

actividades que formen parte del proceso de Capaci-
tacidén o Adiestramiento.

II.- Atender las indicaciones de los instructores y cum-
plir con los programas respectivos.

III.- Presentar los exdmenes de evaluacidn correspondien-
tes (Art., 153-H).

La obligacidn de incluir cldusulas relativas a la obligacidn

patronal en esta materia o

ontratos Colectivos de Tra-

bajo. Se podrd consignar el procedimiento a seguir para la -

Capacitacidn o Adiestramiento del pefsonal de nuevo ingreso

{Art. 153-M).

La obligacién de présentar ante la Secretaria del Trabajo y

Previsién Social, dentro de los quince dias siguicntes a la

celebracidn, revisidén o prérroga del Contrato Colectivo para

su aprobacidn, los planes y programas que se hayan acordado

establecer, o las modificaciones hechas a los ya implantados

con aprobacidn de la autoridad laboral (Art. 153-N).

Las gsanciones a que se hard acreedor el patrén cuando no pre

sento o no lleve a la prdctica los planes y programas ya con

venidos (Art. 153-S).

Cuando implantado un programa de Capacitacidn, un trabajador
'

se niegue a recibir ésta por considerar que posea los conoci

mientos necesarios para el dosenpeofio de su puesto y del inmg

diato superior, deberd acreditar documentalmente dicha capa-~

cidad o sustentar y aprobar, ante la entidad instructora, el



- 43 -~

examen de suficiencia que seiiale la Unidad Coardinadora del
Empleo, Capacitacidén y Adiestramiento (Art. 153-~U).

Las Juntas de Conciliacidn y Arbitraje serdn las entidades

ancargadas de dirimir cualquier controversia que se derive

de estos aspectos (Art. 153-X).

Es evidente, quc estos lincamientos constituyen el marco ju
ridico al cual tendrdn que sujctarse todas las empresas quo
opegren en el ambito nacional, en lo referente a la prepara-
cién y desarrolle de sus recursos humanos.

Este hecho resulta significativo, si consideramos las condj
cionas propicias, que ofrece la coyuntura actual en el con-
texto internacional, para el desarrollo ccondmico del pais,

dado cl gran potencial de recursos con que sc cuenta.

Factor importante en este propdsito serd el de contar con -

una industria sélida eon todos los aspectos.

INVESTIGACION DE CAMPO,

a.._a.

limuns, como cstudiosos de ta Administracidn, la inquie--
tud de realizar la investigacidén on la industria automotriz
porque ¢s una de las ramas que mdy importancia adquiere en -

la economia del pais y por las caracteristicas que se dan en

-

él.

S0 oligid este campo en primer lugar, por ser un sector cong
tituido, en su mayoria, por cmpresas transnacionaleu, las ==
cuales, por poscer grandes recursos para sugs operaciones, se
mantienon siempre a la vanguardia do los avancas cﬁ todos --

los aspectos, incluyendo, por supuosto, agudllos relativos a
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la orqénizacién y coordinacidn dptima de los factores produg
tivos.

Por esta razén, y por saber que es una de las ramas econdmi-
cas en que se requiere siempre de personal con un grado muy

elevado de especializacidn, quisimos conocer qué esfuerzos -
concretos se estaban realizando con anterioridad y cudles ag
tualmente, en cuanto a la preparacidén y desarcollo de su per
sonal, asi como los cambios en los programas respectivos, an
te las reformas introducidas a la Ley Federal del Trabajo vi

gente.

Otra razdén de menor importancia para la eleccidn fue la acce

sibilidad para obtener la informacidn, al estudiarse un uni-

verso pequefio, a cubrirse, por consiguiente, en su totalidad.
HIPOTESIS,
El Adiestramiento y la Capacitacién son procedimientos impox
tantes considerados en los programas generales de las empre-
sas on la industria automotriz para lograr el incramento de
su prodhctividad y aumentar la eficioncia de sus recursos hy
manos.
La hipdtesis formulada anteriormente astard sujeta a compro-
bacidn con los datos que se obtengan on el transcurso de la
investigacidn.
La informacidn fue recabada a través de la aplicacidn de un
cuestionaiio dirigido al personal responsable de la adminig-

tracidén de los recursos humanos dentro de la industria auto-

mnotriz.
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Para efectos del presente estudio el ambito industrial o -

grupo de

empresas que conforman el universo mas préximo es

el siquiente:

1.~

FORD MOTORS COMPANY, S. A.

GENERAL MOTORS COMPANY, S. A.
CHRYSLER DE MEXICO, S. A.

VOLKSWAGEN DE MEXICO, S. A.

NISSAN DE MEXICO, S. A.

VENICULOS AUTOMOTORES MEXICANOS, S. A.

DINA NACIONAL, S. A, DE C. V.

Estas empresas fucron visitadas en su totalidad, con lo -~-

cual se cubrid el universo inmediato; oxcluyéndose las em--

presas AUTOCAR, S. A. y RAMIREZ, 5. A., por estar éstas lo-

calizadas fuera de los limites del dmbito industrial consi-

derado.

El cuestionario aplicado on cada una de las empresas cita--

das, fue

ostructurado con la intencidén de cubrir de una ma-

nera integra una serie de rubros que abarcan los siguientes

‘aspectosn:

I.-

I1,.~

III,-~

IV,

Concoptos y objetivos del Adiestramiento y la Capa
citacidn.

La forma en que se estdn llevando a cabo estos prg
cos08 y cdmo; ante las nuevas disposiciones lega--
les con matexia de Adiestramicnto y Capacitacidn.

Necesidades.
lagar.

Baneficios.
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A continuacidn se presenta el cuestionario elaborado para la

obtencidn de datos:

CUESTIONARIO

a) OBJETIVOS:

I.~ Conocer el punto de vista del responsable de la ad-
ministracidn de los recursos humanos en la indufg~--
tria automotriz respecto a la nueva reglamentacién

de la Ley Federal del Trabajo en materia de Adico--~
tramiento y Capacitacidn.

11.- Conocer la opinidn sobre cémo se debe llevar a cabo
el Adiestramiento y la Capacitacidn en dicho ramo.

b) PREGUNTAS:

.
1l.- Desde su punto de vista el Adiestramiento y la Capacita---
cidén es:

a)

b)

c)

d)

e)

Una forma para mejorar las relaciones humanas dentro de
la empresa.

Un medio para incrementar la productividad y el nivel -
do vida del trabajador.

Un proceso que permite actualizar y perfeccionar los cp

nocimientos y habilidades del trabajador en su activi-~-
dad.

56lo un r isito 1egal que sa dobe cumpllr nacesaria=-
equ
manto

Otro:

De los criterios que a continuacidn se enuncian, (cudl con-

sidera usted que sca el objotivo primordial del Adiestra--
mionto y la Capacitacidn?

a)

b)

c)

Ayudar al trabajador a superar las dificultades que prg
genta su labor.

Proporcionar al empleado mayor seguridad en el desempe-
fio de su tarea.

Elevar el nivel de vida de los trabajadores.
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d) Fomentar un mayor espiritu de responsabilidad en el tra-
bajador.

e) Algiin otro:

¢La empresa contempla el Adiestramiento y la Capacitacidn -
dentro de sus politicas generales?

SI ( )
NG {0

Dentro de la empresa: ¢Se han llevado a cabo programas de -
Adiestramiento y Capacitacién?

st ( )

NO ( )

¢En gué 4rcas o sobre qué temas?

chctualmente se lleva (n) a cabo alquno (u)?

sS1 ( )
jHs] { )

¢De qué tipo o sobre qué temaa?

Ennumere por orden de importancia qué problemas de los que

a continuacidén se enlistan ha obgervado al implantar progra
mas de Adiestramiento y Capacitacién:

--------- a) Frustracidn del trabajador por no poder aplicar

la totalidad du lo aprendido ¢n el desempefio de
su labor,

------ b} Los jefes de estas personas desconocen el alcan

ce de los conocimientous aprendidos en la satis-
faceidn de las nocesidades de su dres de traba-

jo.
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11.-

i2.-

13.-~
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~m==e=-= ¢) La no existencia de objetivos precisos de los

programas que se establecieron para tal efeoc-

to, de acuerdo con la situacién por la que ~-
atraviesa la empresa.

d) La no existencia de vinculos entre los objeti

vos de la empresa y estos programas.

¢Realiza estudios para determinar con exactitud las necesi
dades de Adiestramiento y Capacitacién antes de llevar a
cabo un programa al respecto?

SI ( )
NO C )

JPara la determinacidén de necesidades de Adiestramiento y

Capacitacién toma usted en cuenta los objetivos y planes
a corto y a largo plazo de la empresa?

SI (¢ )

NO ¢

¢El grado en que los objetivos y planes propuestos por el
nivel directivo de la organizacidén no se cumplen, lo con-
sidera usted un elemento para jerarquizar las necesidades
de su personal en cuanto a Adiestramiento y Capacitacibn?

51 « )

NO { )

¢Actualmente se tiene conocimiento pleno de las necesida-
des de Adiestramiento y Capacitacidn?

51 «(

NO « )

¢8e conoce con exactitud en gué 4reas de las empresas se -

requiere establecer programas de Adiestramiento y Capaci-
tacién?

81 ¢

NO (G



- 49 -

14.- ¢En cufles?

15.~ ¢Se.tiene conocimiento de instituciones u organismos que pro

16.-

17.~

18.~

19.-

porcionen Adiestramiento y Capacitacidn?

St « )

NO )

2Cufles?

A. R, M. O, ¢ )
Centro Nacional de Productividad ( )
Confederacién Patronal ( )
I. M., S. 5. ¢ )
¢NlgGn otro?:

2ila recurridoc a alguno(s) de estos organismos para adiestrar
y capacitar a su personal?

s1 ¢

He { )

¢Culles?

MR, MO, ¢ )
Centro Nacional de Productividad { )

confederacién Patronal
1. M. S, 5.

eAlgln otro?:

{a organizacién cuenta con personal idéneo para llevar a cabo
acciones de Adicstramiento y Capacitacién?

81 ( )

HO ()
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21.-~

22,

23.-

24.-

25.~
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En su opinidn ¢cufl es el lugar adecuado para llevar a cabo
el Adiestramiento y Capacitacién del personal de su empresa?

(S
€

Dentro de la empresa (en el lugar de trabajo),

Escuelas Vestibulares (reproduccidn del ambiente de -

trabajo en un lugar dispuesto por la empresa para tal
propdsito) .

En un centro expresamente dedicado a ello dentro del
pais.

—
~—

En un centro expie

samente dedicado a ello fuera del -~
pais.

Existe comunicacidén con el trabajador respecto a los objeti-
vos que persique el csutablecimiento de programas de Adiestra
miento y Capacitacién y los beneficlos que &stos representan?

SI )

NO ¢ )

¥n su opinidn ¢los conocimientos del personal ya adiestrado
y capacitado sc han aprovechado convenientemente?

S1 ( )

NO ¢

Desde nu punto de vista ¢crec gque los programas de Adiestra-

miento y Capacitacidén lograrfin incrementar la producti&idad
de la ompresa?

SI )

NO ( )

ZUltimamente se ha llavado a cabo alguna auditoria sobre sus
recursos humanos?

S1 ¢ )

NO « )

¢Posec su empresa un inventario de racursos humanos actuali-
zado?

s8I ( )

NO « )
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26,.~ gConsidera usted acertadas las (ltimas reformas a la Ley Fe
deral del Trabajo en materia de Adiestramiento y Capacita--
cidn?

27.- ¢Esti considerado el Adiestramiento y la Capacitacidén en el
Contrato Colectivo de Trabajo vigente de la empresa?
SI ()
¥ ()

28,-

¢En el Contrato Colectivo de Trabajo vigente se contemplan

disposiciones sobre el Adiestramicento y la Capacitacién pa-
ra el personal de nuevo ingreso?

51 )
NO )
29,~ ¢Cémo considera usted sus programas de Adiestramiento y Ca-
pacitacién?
{ ) Poco onerosos
( ) Razonables
{ ) Muy onecrosos
30.~ ¢Qué interés muestran los trabajadores de su empresa sobre
los programas Jdu Adlestramiento y Capacitacién?
( )} Ninguno
{ ) Poco
( } Razonable
( } Mucho
31.-

¢Fn sug programas de Adiestramiento y Capacitaciédn estén --
comprendidos todos los pucstos y niveles de la empresa?
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Procedipiento

Para realizar la investigacién se adopt§ la técnica de la entrevig

ta como medio de obtencibén de datos, por ser el procedimiento mfs
adecuado a las necesidades de nuestro estudio.

Los directivos de las empresas visitadas, en general se mostraron
anuentea a proporcionar sus puntos de vista, ya que el tema trata-

do despertd en ellos enorme interés, mismo que los motivd a emitir
respuestas detalladas a nuestras preguntas.

INTERPRETACION DE IA INFORMACION

Una vez que se llevd a cabo la investigacién de campo 2n las ampre
............. ae chbtuvo una serie de datos que a continua
cién describiremos y comentaremos brevemente. Estos, seguirén la -

secuencia establecida por las preguntas del cuestionario.

PREGUNTA No, 1

Desde nu punto de vista el Adiestramiento y la Capacitacidn es:

a)

Una forma para mejorar las rclaciones humanas dentro de la -
empresa.

b) Un medio para incrementar la productividad y el nivel de vi-
da del trabajador.

c) Un proceso que permite actualizar y perfeccionar los conoci-
mientos y habilidades del trabajador en su actividad.

d) S8lo un requisito legyal que se debo cumplir necesariamente.

e) utro

COMENTARIOt

La informacién obtenida en lo que se refiere a esta pregunta -~
nos muestra, sobre los conceptos de Adiestramiento y Capacitacién,
que existe una tendencia generalizada que se podria sintetizar en
un solo aspocto: la blisqueda del incremento en la productividad, -
con un consecuente nivel de vida del trabajador.

De las siete empresas que

conformaron el universo, tal crite
rio es acgptado por seis de ellas, de las cuales dos apuntan ade-~

mis, que dicha consideracidén no va desligada de ideas que le gon -
afines; como las de constituir procesos que permiten actualizar y
perfecclionar conocimientos y habilidades; y de ser formas para me-

jorar las rclaciones humanas dentro de la empresa. La restante, --
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por su parte -y haciendo a un lado la idea de incremento en la pro
ductividad~, cree ﬁnicamente»que son procegos de actualizacién, y
perfeccionamiento de conocimientos y habilidades del trabajador.

PREGUNTA No, 2

De los criterios gue a continuacién se enuncian, ¢cuil conside-~
ra usted que sea el objetivo primordial del Adiestramionto y la
Capacitacidn?

a) Ayudar al trabajador a superar las dificultades que p r
su labor.

b)

Proporcionar al empleado mayor seguridad en el desenpeflo de
#su tarea.

c)
q)

Klevar el nivel de vida de los trabajadores.

Fomentar un mayor espiritu de respongsabilidad en ¢l trabaja-
dor.

e) Algin otro:

COMENTARLO:

En cuanto al objetivo principal del Adiecstramiento y la Capaci-
tacidn, los resultados fueron los siguientes:

a) Treos empresas sc inclinaron hacia una mayor seguridad del --
trabajador @i el deseapefio de su fahor,

b) Una responde como objetivo b&sico el ayudar al trabajador a
superar las dificultades que presenta su labor.

¢) Para otra, es elevar ol nivel de vida de los trabajadoces —-
tal objetivo, mientras que una mfs lo identifica con fomen--
tar un mayor espiritu de responsabilidad en el trabajador.
d) Por Gltimo, un directivo ha dicho al respecto, que es el ob-
jotivo base "...obtener mixima c¢ficlencia en el trabajador y

consecuentemente mejores nivelee de productividad v seguxi--
dad",

De 1o anterior se deduce que existe cierta uniformidad en el enfo-
que adoplado por las empresas de la Industria Autumotriz en sus --
programas de Adiestramicnto y Capacitacidn; siendo &ste, el orien-

tarlos a proporcionar siempre un beneficio al trabajador en el ---
degempeilo de su labor.
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PREGUNTAS Nos. 3, 4 y 6

¢la empresa contempla el Adiestramiento y la Capacitacién dentro
de sus politicas generales?

ZDentro de su empresa, se han llevado a cabo programas de Adies-
tramiento y Capacitacién?

¢Actualmente se lleva(n) a cabo alguno(s)?

COMENTARIO:

Los datos recopilados nos dicen que la Industria Automotriz con-
templa ¢l Adiestramiento v la Capacitncifn come parte de sus politl
cas generales, y que asimismo, ha llevado y se llevan actualmente -~
programas relativos a tales aspectos. Lo cual es indicio de que los
esfuerzos emprendidos con este sentido no son producto de la improvi
sacidén, sino mis bien el resultado dec una proyeccidén adecuada de --
los elementos que aporta la Administracién Cientifica, cuando se --

busca la coordinacién &ptima de recursos, tanto materiales, como —-
técnicos y humanos,

PRECUNTAS Nos. 5 v 7

¢En qué &rcas o sobre qué temasg?

e¢De qué tipo o sobre qué temas?

COMENTAR1G:

En cuanto a las 8recas o temas motivo de lop programas, la infor-

macidn proporcionada hace constatar que existe una gran diversidad
de lez miamos.

Esto es evidente, ya qQue van de acuerdo con las caracteristicas
y necesldades de cada cmpresa, haciéndolas distintas unas de otras

en dichog aspectos, aun pertencciendo en su totalidad a la misma ra
ma de actividad industrial.

Para mencionar a manera de ejemplo una respuesta, anotaremos lo
siguiente:

DURACION DE LA CAPACITACION POR ARDA: 0 meses,
DISTRIBUCION DE CONOCIMIENTOS: 80 % Préctica
20 Y. Teoria
No. DI INSTRUCTORES: 40
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—- Mantenimiento General

-~ Electricidad Industrial

-- M&quinas y Herramientas
Torno, Fresa y Rectificador

—- Dibujo Industrial

—~ Entre otras.

PREGUNTA No, 8

Enumere por orden de importancia que problemas de los gue a con

tinuacién se enlistan, ha observado al implantar programas de -
Adiestramiento y Capacitacién.

a) Frustracién del trabajador por no poder aplicar la totalidad
de lo aprendido en el descmpefio de su labor,

b) Los jefes de estas perscnas desconocen el alcance de la apli

cacién de los conocimientos aprendidos en la satisfaccidén de

las nocesidades de su frea de trabajo.

c) La no existencia de objetivos precisos de los programas gque

se astableciecron para tal efecto, de acuerdo con la situacidn
por la que atraviesa la empresa.

d) La no existencia de vinculos entre los objetivos de la empre
sa y ostos programas.

COMENTARIO

Ahora bicn, respecto a los problemas que la Industria Automotriz
ha observado al implantar programas de Adiestramiento v Capacita--
cifn 8610 huvo dos respuestas reforidas a las consideraciones pro-

puestas en ol cuestionario aplicado. En cllas se jerarquizan estos
problemas de la siguiente manera:

lo.- Frustracidn del trabajador por no poder aplicar la totali~
dad de lo aprendido.

20.~ Degconocimiento de los jefos o superiores, que frenan la -
aplicacién por no comprendor sus alcances y beneficios.

La mayorfa de los directivos se abstuvo de contestar y jerarquizar
tales problemas, atendiendo a las proposiciones planteadas por con
siderar gquo los de su empresa, en oste renglén, escapaban a los in
cluidos en nuestro cuestionario. Ausi, para el ejecutivo de una de

ellas, es la falta de personal capacitado que se cncargue de la im
plantacifén, lo que constituye su principal problema.
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PREGUNTAS Nos. 9 a 14

¢Realiza usted estudios para determinar con exactitud las necosi

dades de Adiestramiento y Capacitacién antes de llevar a cabo un
programa al respecto?

¢Para la determinacién de necesidades de Adiestramiento y Capaci

tacién toma usted en cuenta los objetivos y planes a corto vy a -
largo plazo de la emrpesa?

¢El grado en que los objetivos y planes propuestos por el nivel
directivo de la organizacifn no se cumplen, lo considera usted --

un elemento para jerarquizar las necewsidades de su personal en -
cuanto a Adiestramiento y Capac{tacifn?

¢Actualmente s tiene conociminnte plenc
Adiestramiento y Capacitacién?

de las necesidades de -
¢Se conoce con oxactitud en que Qrcas de la empresa se requicre
establecer programas de Adiestramiento y Capacitaci6n?

¢En culles?

COMENTARIO:

Otro aspecto do¢ la informacibn obtenida es el relativo a la bDe--

terminacidn de Necesidades de Adiestramicento y Capacitacibn. Se tie
ne lo siguicnte:

Antes de emprendor cualguier programa, las sicte empresas reali-
zan cstudios para determinar con exactitud esas necesidades,

perdor de vista sus objetivos a corto y a largo plazo, y para la -
jerarquizacidon de las mismasg, s6lo scig coinciden en tomar en cuen-

ta ¢l grado ¢n gque los objetivos y planes propuestos por el nivel -
directivo na se cumplen.

pleno de tales necesidades

sin --

También aseqguran tener un conocimiento --
y conecer con oxactiiad las freas de la-
empresa on que se vrequiere establecer log programas pertinentes.

PREGUNTAS Nos. 15 a 18

¢Se tiene conocimiento de instituciones u organismos que propor-
cionen Adiestramicnto y Capacitaci6n?

dila recurrido a atquno(g) de estos orqganismos para adiestrar y -
capacitar a su poersonal?

eCudlen?




A. R. M, O,

CENTRO NACIONAL DE PRODUCTIVIDAD
CONFEDERACION PATRONAL

I. M. S, 8.

&¢Algln otro?

COMENTARIO S

Por otra parte, todas las empresas manifestaron tener conocimicn
tos de instituciones u organismos que proporcionan Rdiestramicntc vy
Capacitacidn.

Las respuestas obtenidas en este punto confirman que las cmpre-~-
sas que integran el universo investigado, mantienen ademfs de un co
nocimiento amplio de las instituciones u organismos, una gran pre--—
disposicién para acudir a éstos, ya que la mayoria dec aquéllas, de

una u otra forma ha cmpleado -a distintos niveles-, losg servicios
que prestan,

Llama la atencién el hecho de que una empresa sblo conozca dos -

de ellas y que manifieste no haber utilizado los gervicios de nin--
gn organiwsmo.

— i e & S

PREGUNTA No, 19

¢la organizacidén cuenta con personal id6neo rara llevar a cabo -
accionos de Adiestramiento y Capacitacién?

Todas las empresas del sector investigado consjideran posecer el -

personal idfneo para llevar a cabo acciones de Adiestramiento y Ca-
pacitacidn,

En este punto, es de trascendental importancia hacer notar que -
la mayorfa de las empresas cuentan con escuclas de capacitacién den
tro de sus inptalaciones, las cuales estén bajo la direccién de per
sonas capacltadas para la instruccidn en determinadas &reas dec tra-

bajo, e incluso de profesionistas.
BREGUN'TA_No, 20

¢En su opinién, cull es cl lugar adecuade para llavar a calbo el
Adiestramionto y Capacitacién del personal do su empresa?
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Dentro de la empresa (en el lugar de trabajo).

Escuelas vestibulares {reproduccifn del ambiente de trabzjo
en un lugar dispuesto por la empresa para tal propdsito).

En un centro expresamente dedicado a ello dentro del pais.

En un centro expresamente dedicado a ello fuera del pafis.
COMENTARIO:

...... iestra
mientoc y la Capacitacidén del personal, la opinién sobresalicnte ~
se refiere al criterio de impartirlos dentro de la empresa (opi--
nidén de los siete ejecutivos). Sin embargo, creemos convenicnte -

hacer mencidn a tres cmpresas que particularmente expresaron:

Dos de ellas, de cmplear, ademfs del lugar de trabajo, cscue--
las vestibulares; y la otra, de recurrir también a un centro ex--
presamente dedicado a adicgtrar y capacitar que fuese acccgible.

PREGUNTAS Nos, 21 v 22

¢En su opinién, los conocimientos del personal ya adiestrado y
capacitado se han aprovechado convenicntemente?

¢Bxiste comunicacidn con el trabajadox respecto a los objeti--
vos quo persigue el establecimiento de programas de Adiestra--
miento y Capacitacidn y los bencficios que éstos representan?

COMENTARIO:

En todas las empresas so afirmd que oxiste comunicacidn con el
trabajador respecto a los objotivos que persigue el establecimien-
to de los programas y sus boneficios, y asimismo, aseguran haber

aprovechado convenientemento los conocimientos del personal ya -~
adiestrado y capacitado.

Las empresas coincidieron, en la mayorfia de los casos, en efeg
tuar sesiones de trabajo en las que se exponian de una manera de-
tallada los motivos y alcances do los programas de Adiestramiento
y Capacitacién,

PREGUNTA No, 23

¢Desdo su punto de vista, cree que leg nrogramag de adicestra--

miento y Capacitacifn lograrén increnontar la productividad de
la empresa?
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COMENTARIO:

También se coincidié en que los programas de Adiestramiento y
Capacitacién lograrén incrementar la productividad de las empre-
sas investigadas.

Todas las empresas expresaron que su principal objetivo es el
incremento de su productividad y que un factor importante para -
lograr este fin es la concordancia que debe existir entre el hom
bre y la miquina., Para lo cual consideran ser§ necesario el con-
tar con adecuados sistemas de Adiestramiento y Capacitacidn.

PREGUNTAS Nos, 24 vy 25

ZUltimamente se ha llevado a cabo alguna auditorf{a sobre sus
recursos humanos?

¢Posee su ewpresa un inventario de recursos humanos actualiza
do?

COMENTARIO:

Sobre la auditoria de recursos humanos, cinco empresas la han
realizado reccientemonte; lo cual indica que éstas realizan egs—--
fuerzos permanentes para tener un conocimiento exacto de los ---
puestos y funciones donde se requiere establecer medidas correc-
tivas que tengan como finalidad mejorar la eficiencia de las pexr
sonas, en puestos determinados dentro de la organizacidén.

Con respecto al inventario de recursos humanos, todas las em-
presas afirmaron poscerlo, pues consideran que Aste es un fackor
importante para toda la organizacién, ya que esto les permite cg
nocer con oxactitud las experiencias, habilidades, conocimientos
y actualizacién en el trabajo de cada uno de sus miembros.

Asimismo, coincidieron en que mantener un inventario de recur
sos humanos actualizado, les permite cubrir puestos que vayan --
quedando vacantes, ya sea por renuncias o por expansién por una
parte, y por otra que se puoeda realizar una planeacién adecuada
de los programas de Adiestramiento y Capacitacién necesarios pa-

ra hacer frente a las necesidades presentes y futuras de sus em-
presas,

PREGUNTA No, 26

ZConmidera usted acertadas lus ltimas reformas a la Ley Fede
ral del Trabajo en materia de Adiestramiento y Capacitacién?
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COMENTARIO:

Un aspecto de vital importancia para la realizacién de nuestro
trabajo es el que se refiere a las Gltimas reformas introducidas
a la Ley Federal del Trabajo en materia de Adiestramiento y Capa-~
citacién. En este sentido, cabe anotar que todo el grupo de empre
sas investigado se pronuncid favorablemente con el espiritu de la
Ley.

Sin embargo, los directivos entrevistados hicieron ciertas cop

sideraciones respecto a las implicaciones inherentes al cambio ge
nerado. Estas son:

Como primera consideracién importante, fue muy comin escuchar
que las nuevas disposiciones no afectan en lo abeclutc las activi
dades de ias empresas, ya que desde antes que aparecieran como re
formas de Ley, se han venido realizando planeada, programada y or
* ganizadamente acciones que involucran aspectos de Adiestramiento

y Capacitacién, siendo -a decir de un ejecutivo- 1la limitada apli
cacifn e interpretacién de la Ley lo gque a veces restringe.

Otro directivo, gue afirma que las reformas no estén bien defi
nidas, piensa que puede haber problemas para determinar si un pro
grama de Adiestramiento o Capacitacién es efectivo y adecuado al

sometexse a juicio de las autoridades laborales para su aproba---
cidn, por suponer el desconocimiento de éstas, tanto de los deta-

lles que pucda involucrar cada programa o plan, como de las nece-
sidades especificas de cada cmpresa.

Otra opinidén plantea que si bien las reformas en genexal son -

buenas, representan por otra parte demasiados tr&mites de control
y reqgistro para las empresas,

As{ puos, dado que las ewmpresas ya contaban con planes y pro--
gramas bien definidos, sus directivos aseguraron gque sdlo restaba
cumplir con el requisito legal de someterlos a juicio y conaidera
cién de la autoridad laboral para su debida aprobacién. Por lo -~
que respecta a las empresas de la Industria Automotriz, y bas&ndo
nos en las opiniones vertidas, podemos decir que las reformas in-
troducidas a la Ley Federal del Trabajo, en materia de Adiestra--
miento y Capacitacién, son aspectos que ya eran considerados en -
sus planes generales, como parte de los esfuerzos comprometidos -
en la bfisqueda del incremento en su productividad y en el logro -

de su mfxima eficiencia como organismo social dentro de esta actj
vidad industrial.

PREGUNTAS Nog, 27 v 28

¢Est& considerado ol Adiestramiento y la Capacitacién en el --
lontrato Colectivo de Trabajo vigente de la empresa?
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ZEn el Contrato Colectivo de "rabajo vigente se contenplan dig

posiciones sobre el Adicstramicnto 3 la Capacituciéu para ¢l -
personal de nuevo ingreso?

COMENTARIO:

En lo referente al Contrato Colectivo de Trabajo vigente, en -
todas las empresas del ramo investigado se aseverd que en el con-
tenido de dicho Contrato existen cldusulas sobre Adiestramicnto y
Capacitacidén para todo cl personal qua lo requicra, asi como tam-
bién c¢n lo relativo al de nuevo ingreso (exceptuando a wia en es-
te Gltimo aspecto). Esto indica dnicamente el apego a las disposi

ciones legales en materia de trabajo por parte de las empresas ci
tadas anteriormente.

PREGUNTAS Nos, 29 y 30

2Chne considera usted sus programus de Adiestramiento y Capaci
tacién?

~= PPOCco onerosos
-~ Razonubles

-~ Muy oncrosos

2Qué !nterés muestran los trabajadores de su empresa sobre los
programas de Adiestramiento y Capacitacidén?

~~ Ninguno
-~ Poco

~~ Razonable
== Mucho

COMENTARIO:

Por otra parte, adomfs del aspecto legal ya expuesto, se consi
derd en nuestro estudio otro de vital importancia, que no debe pa
sar desapercibido por ninguna empresa: agucl que sc refiere al --
costo que implica el establecimiento de cualquier programa.

la informacidén rccabada refleja en coste punto que el costo que
originan los programas de Adiestramicnto y Capacitacidn en el gru
po formusdo por las sicte cmpresas es razonable, y que el interés

nostrado por sus trabajadores sobre dichos programas en los ran--~

gos dat ninguno, poco, razonable y mucho, se prescnta de la gi---
guiente manera:
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En una de ellas se considerd la primera opcién y en otra la 41~

tima; las cinco restantes opinaron un interés razonable por parte
de sus recursos humanos.

Lo anterior demuestra que las empresas de la Industria Automo-

triz disponen en cierta medida de la determinacidn de sus trabaja
dores para prepararse.

Sin embargo, creemos que es indispensable motivar afin mds la -
voluntad de aquéllos para gue estén plenawente convencidos de que
el participar en las tareas de Adiestramiento y Capacitacién, no

88lo traeri beneficios a la empresa, sino a ellos también.

PREGUNTA No, 31

¢En sus programas de Adiestramiento y Capacitacién estfn com--
prendidos todos los puestos y niveles de la empresa?

COMENTARIO:

Un Gltimo aspecto de nuestra investigacibén es el relativo al -~

alcance que tienen los programas de Adiestramiento y Capacitacién
dentro de la estructura organizacional.

En este punto, seis empresas afirman que tales programas com--
prenden todos sus puestos y niveles, en contraste con una gue no

lo hace. Esta afirmacién comprueba que en general, las activida--
des de Adiestramiento y Capacitacibén que las empresas de la Indug
tria Automotriz llevan a cabo, no se restringen a una sola Area,

sino que constituyen un esfuerzo integral que compromete todas --
las actividades de la organizacidn.
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CONCLUSTIONES

El Zdiestramiento y la Capacitacién son piocesoa bisicos
en la Administracidén de Recursos Humanos de las empresas
" de la Industria Automotriz.
II.-

El Adiestramiento y 1la Capac

itacidén son factores funda--
mentales en la bilsqueda del incremento de la productivi-

dad de las cmpresas automovilisticas,

IiI.-

El Adiestramiento y la Capacitacién, cualguiera que sea
su enfoque, proporcionan en dltima instancia, beneficios

al trabajador.

iv.-

3 Amen I
Necesidades de -

La Motodologia para la Determinacién doe
Adiestramiento y Capacitacién serf cstructurada ad hoc -
con las caracteristicas y realidad de los recursos huma-
nos de cada organizacién.

v, -

tn las cmpresas del &mbito industrial sujeto de nuestro -
estudio, sc estl de acuerdo con el cspiritu de la Ley Fe-
deral del "Trabajo, c¢n especial con las nuevas reformas in

troducidas en materia de Adiestramiento y Capacitacidn.
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