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PROLOGO.

He preparado el presente seminario de investigacidn con el £in de arientar a
todo aquel interesado en la funcibn de la educacibn que imparten en las organi-
zaciones a su personal, conocido comunmente como capacitacién y desarrollo.

Puede ser que la investigacifn este un p?:o limitada debido a premuras en el
tiempo y aunado a esto algunas limitaciones que se presentan en nuestro pals =
acerca de 1a facilidad para obtener la informacibn necesaria y suficiente.

No pretendo descubrir lo ya conocido, sino mas bien hacer hincapié en los =
aspectes que a mi julcio son de mayor trascendencia y por ende de mayor inte~—-—
rés en la situaciln presente en que vivimos.

Como idea de fondo presento una inquietud y un reto a las organizaciones e——
respecto a la trascendencia que tiene 1a educacibn v la formacibn de los ejecu=

tivos, empleados y obreros para una nueva filosoffa y prlctica de las relacio——
nes entre el trabajo, el hombre y la organizacifn, que redunda en un Desarrollo
integral con mayor participacifn para el logro de los Objetivos de las Organiza
ciones.

Con todo esto es necesaric establecer que la Administracifn por Objetivos es
un procedimiento consistente en formular planes con la anticipacién debida, con
una serie de fases desde el principio hasta el £in.

Mvierto que afin cuando 1a he llamado Administracifn por Objetivos, lo hice
en razfn de ser éste el nombre mfs comln por el que todos lo conocemos en nues
tro medio, Pero considero que es mis preciso utilizar el concepto de Adminige
tracién por Resultados, porque al hablar de Cbjetivos, parece dejar una idea —

vaga de lo que se desea obtener; en tanto que Resultados nos obliga a precisar-
los y cuantificarlos.

Por todo ello digo que es de tal importancia la Adopcién de Este sistema pa=
ra incrementar la productividad de las Empresas Plblicas y Privadas,
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CAPITULO 1.
LA ADMIIISTRACION
1,2 CAMPO DE LA ADMINISTRACION.

. La sdministrecifn se forma del prafijo "ad" hacia, y de "ministratio” referen
te a su ves de "minister” vocablo compuesto de "minus", comparative de inferio-
ridad, y del sufijo "ter”, que sirve como término de comparaciln. La etimologia
de minister es pues diametralments opuesta a 1a de nmaglater de "magis® compars=
tivo de suparioridad y de “ter,

51 pues “magister® (magistrado), indica una funciln de preminencia o autorie
dad, el que ardana o dirige a otros en una funciln "minister” expresa precisa—-
mente 1o contrario; subordinacion u cbedienciaj el que realiza una funcibn bajo
el mendo de otroj el que presta un servicio a otroe.

La etizmolog{s nos da, pues de 1a adninistraciln la idea de que esta se refie
re s una funcifin que sa desarrolla bajo el mando de otro; de un servicio que se
prosta, Servicio y subordinaciln son pues loce lementos principales obtenidos.

Ds los principales autores extraje las siguientes definiciones;

A+ KDONTZ AND O"DONNELL :"Consideran a la Administracisn como 1a direccisn de un
organisro social, y su efectividad en alcanzar sus cbjetivos, fundada en la ha
bilidad de conducir a sus integrantesee..(l)

Be Go Ps TERRY:"Consiste en lograr un objstivo predeterminado, mediante el signi

ficativo uso del esfuarze humanoleses (2)

Ce Fo TANNENBAUM: "E1 emplec de 1a autoridad para organizar, dirigir, y controlar
a da4inad; p bles, con el £in de que todos los servicios que se pres-
tan, sean debidamente coordinados en el logro del fin de la empresaleqe.(3)

D+ HENRY PAYOL3: "ADMINISTAR es prever, organizar, mandar coordinar y controlacts
ssssell) .

1,2 3 y 4. Agustin Reyes Ponce, "AdministraciSn de Empresas” Teorfa y Préctica. .
Prizara Parte. Mixico 1985. Pags. 16 y 17.



De todo esto, La administracibn es pues un proceso que consiste en planear, or
ganizar, ejecutar y controlar, desempefiando todo ello para determinar y lograr w=
los cbjetivos predeterminados mediante el uso del elemento humano y de otros re==
cursos.

La Mdministracibn, Al estudiar al hombre, notamos una serie de variantes en =
funcibn de la persomalidad de 1os individuos. Por 1o que se piensa que la Adminis
tracién se encuentra dentro de una jerarquia condicional a nivel de ciencia.

A diferencia de la norma legal, la norma de la negociacifn tiene una operancia
en la conducta de los hombres, tanto dentro como fuera de la empresa, desde un ==

punto de vista administrativo, y le confiere un aspecto de clencia legal,

En las organizaciones se opera con normas convencionales en donde el sujeto ==

puede aceptar, o dejar de hacerlo, presantfndose la sancibn como presibn moral -
en dorde la pena mixima en caso de violecién serfa la pfrdida absoluta del empleo

La administraciln se desenvuelve y desarrolla normas, politicas y procedimien—
toé, no se desarrolla con leyes; tiene la desventaja de no poder comprobar las =
causas que originan los fenbmenos y no por ese simple hecho, debemos caer en cri-
terios escépticos referentes a la concepcién cientifica, 1o anterior se justifica
por el contenido de caracterfsticas universales que en una forma le da la catego=
ria o nivel de "ciencia normativa".



1.2 EL PROCESO ADMINISTRATIVO.

Es el seguimiento de pasos o etapas blsjcas a través de los cuales se realiza la
Mministracibn y existen varios criterios, a saber:...s(l)

Segln Agustin Reyes Ponce: El Proceso Administrative es: 1. Previsibn, 2, Pla-
neacién, 3. Organivacibn, 4. Integracibn, 5. Direccibén y 6. Control.

1.3 PREVISTON.
La Previsibn: "La palabra previsién (de prever: ver anticipadamente) implica la -

idea de cierta anticipacibn de acontecimientos y situaclones futuras, que la men-

te humana es capaz de realizar y sin la cual serfa imposible hacer planes futuros

Por ello la previsibn es base necesaria para la planeacibn?

Para hacer previsiones es indispensable:

"A) Fijar los objetivos o fines que se persiguen,

B) Investigar los factores positivos y negativos, que nos ayudan u obstaculizan =
de alguna manera en la blisqueda de esos objetivos.

C) Coordinar los distintos medios en diversos cursos alternativos de accibn, que
nos permitan eacoger alguno de ellos como base de nuestros planes.

Por eso decimos que la previsibn responde a la pregunta iQue puede hacerse? —
Seflalamos que arrancar directamente de la planeacibn enclerra el peligro de esco-
‘ ger el curso de accibn que a peiori consideramos el mis adecuado, o sea, lo que =

Drucker 1lama "la falacia del Grico camino™.....(2)

. Podemos definir 1la previsibén como el elemento de la administracibén en que, con
base en las condiciones futuras en que una empresa habr8 de encontrarse, revela-—
das_par una investigacifn técnica, se determinan los principales cursos de accibn
que nos permitan los objetivos de la misma empresa.

1.4 planeacibn, )

De esta etapa se refiere a 1o siguiente:"Consiste en anticipar determinadas situa
¢iones para hacer preparativos para enfrentarse s distintas condiclones que de al
guna forma puedan afectar la organizacién y sus operaciones. La planeacibn impli=
ca‘tumbiﬁn l1a toma de decisiones, lo que es el proceso de determinar y evaluar lo
que son los recursos alternos de accidn disponibles y seleccionar el camino que =
se considere més adecuado.

1y 2 AGUSTIN REYES PONCE, "Administracidn de Empresas" Teorfa y Prictica. Prime-—
: ra parte. Pags. 101 y 102.



Como resultado de una buena planeacifn los empleados tienen maycres posibili-—
dades de ser colocados en los puestos en que puedan aportar la mayor contribucién
y obtener la mayor satisfaccién de su trabajo. La planeacibn de personal se va in
crementando dfa a dfa debido a los avances en las ciencias y 1a tecnologfa, consi
derando la creciente mecanizacién y automatizacibn, como los camblos de la oferta
laboral.

La planeacibn se lleva a cabo formulando un sistema de procedimientos'y pol!.t_i_
cas que reflejan los objetivos y metas bfscias de la administracidn, porque un ==
sistema bien planeado y aplicado, contribuir§ a obtener los resultados apetecidos
en la forma y con el menor gasto de tiempo y esfuerzoa.

Una vez establecidas dichas polfticas, 8stas encauzarfn la labor hacia los obe
jetivos estipulados, definirén el patron a observar, y reducirfn la necesidad de
que la alta direccibn tenga que estar tomando decisiones de tipo rutinario.

1.5 Organizacibn.

Permite la construccién de una estructura dentro de la cual las difepentes funclg
nes pueden ser divididas y asignadas a los departamentos, divisiones y puestos =
apropiados. La organizaci8n incluye la colocacibn de personal en cada lugar y el
establecimiento de los deberes, responsabillidades y relaciones de los administra=
dores y su personal dentro de las distintas unidades.

La organiracibn consiste en el acto o proceso de definir las lfneas de autori-
dad y responabilidad de los individuos, y coordinar sus esfuerzos personales para
la armonicsa consecuciSn de los objetivos propuestos.

Es muy importante que la organizacién coordine, para que la totalidad de las -
funciones empresariales se le lleven a cabo o a efecto de una manera armfnica. Pa
ra que exista un control administrativo y para evitar que alguna o algunas de las
tareas no cumplan con su propSsito, Es necesario un control por parte de la direc
cién, a £fin de que se alcancen los objetivos fijados. Una planeaciSn anticipada,«
formulacifn de objetivos, pollticas, La estructura de la organizacién proporciona
la base para dividir las actividades en departamentos, divisiones, secciones u —
otras unidades apropiadas y finalmente, en puestos. Esta divisibn de actividades

" sirve pera establecer loe deberes de cada puesto, y & su vez, las responsabilida=-
des de los empleados asignados a los puestos. Con cobjeto de que los empleados ==
asuman las responsabilidades asignadas, deberf delegfrseles la autoridad requeri-

da para asumirlas, Debe hacerse real &nfasis que los deberes de un puesto, adem



més de determinar las responsabilidedes de un individuo, pueden también indicar —
la cooperacipon requerida con otros individuos en la organizacién.

1.5 Integracibn,
Consiste en la obtencifn, para uso de la empresa, del capital del personal ejecus—
tivo, terrenos y construcciones y demfs elementos materiales, humanos, etc., nece-
sarios para lograr los planes.

1a integracifn agrupa: la comunicacibn, reunién armdnica y compensacién del per
sonal,

1.6 Direccibn. ’

La Direccibn implica vigilar y supervisar las actividades y el personal de una orga
nizaclén. La direccifn incluye entrenamiento, motivacibn consejo y disciplina de ~-
los empleados con el propdsito de obtener una contribucibn méxima.

14 direccibn consiste en el mando, la coordinacibn y el control. Mandar es emie—
tir 8rdenes precisas, dar instrucciones o fijar estipulaciones y reglamentos de —-—
acuerdo con 1los cuales los trabajos se llevarén a cabo.

Coordinar es proyectar la estructura medlante la cual, unidades diversas pueden
laborar unidas en pro de los mejores intereses de la empresa,

La direccibn consiste en el proceso de hacer que los diversos trabajos de rutina
se lleven a cabo sin contratiempss, rumbo a la meta comfin. Controlar es evaluar y =
examinar, es la actividad necesarie para cerciorarse de s{ los planes y objetivos -
se estén o no realizfndo.

1,7 Control.

Dentro del proceso administrativo, cualesqulera que sea su clasificacibn, siempre -

- encontramos el control como una de ellas iniclando o cerrando el proceso.

Control es el conjunto de normas o procedimientos que estin inclufdas en la esem
tructura de la empresa y que tiene como objeto la comprobacibn o verificacibn auto-
mAtica de las operaciones propias de la misma, para evitar errores, proteger a las
personas y activos y, por filtimo, la obtencién de la informacién real y oportuna -—
con el fin de logar eficientemente las metas fijadas en su oportunidad.

Ya que el control inicla y clerra el proceso administrativo lo debe injciar en -
1a observacién y anflisis de los resultados anteriores, nos sirve de base para pre—

ver y planear mfs correctamente el siguiente proceso.



Si unn empresa prevée o planea sin analizar e interpretar los resultados antes
ricres, tiene pocas posibilidades de lograr eficientemente sus objetivos.

Las etapas del control, La primera fase es la impléntaciGn de normas o estSnda
. res a cumplir. Esta actividad es parte de la previsibn y la planeacifn y, en 8l =
mismo, 1a planeacibn implica un alto contenido de control,

Con los anflisis e interpretacifn de los resultados, podemos efectuar las cow—
r:recciohes de las desviaciones, errores u omisiones, con lo cual, establecemog =
nuevas normas y estfindares o blen, confirmemos y perfeccionamos los anteriores, =
De &sta forma volvemos a iniclar el proceso administrativo,

~3
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1.8” COMPARACION CON OTRAS CORRIENTES ADMINISTRATIVAS.

Segln el Lic. Issac Guzmén Valdivia la Administracibn comprende las cinco fun~
ciones principalesiesees(l)
LA PLANEACION: Consiste en seflalar las metas hacia las cuales se dirigen las acti
vidades concretas, Es fundamental una labor de previsidn, sus formas son: = Obje=
tivos, = Politicas, = Procedimientos y = Programas,

~ OBJETIVOS: (de la administracién de Personal) Sobre todo la mixima eflciencia,
y el m8s alto grado de cooperacién y el bienestar mayor posible del personals

= POLITICAS: Reglas que reflejan el criterio de la empresa sobre prcblemas tales
como: adquisicion del personal, salarios, incentivos, promociones o ascensos, -
medidas diciplinarias, despidos, planes de retiro, indemnizaciones, servicios =~
sociales, relaciores sindicales, etc.

=~ PROCEDIMIENTOS: Sistemas técnicos sobre la-seleccibdn del personal, adiestramien
to, capacitacibn de supervisores, anflisis y valuacibn de puestos, calificacién
de méritos, medidas de higiene y seguridad entre otros.

= PROGRAMAS: Planes a corto y a largo plazo, tomando en consideracién los proble-

" mas mis urgentes y de inmediata resolucién, las posibilidades econdmicas de la
empresa y la capacidad en poderse expanderse en las actividades del departamen-
to especializado, incluyendo la organizacibn y desarrolio de éste.

LA ORGANTZACION: Consiste principalmente en distribuir las actividades operativas
en funcién de 108 finas de la empresa,

LA INTEGRACION: Consiste en escoger adecuadamente los hombres, los materiales y

recursos necesarios para lograr a cahbo las actividades de la empresa,

LA DIRECCION: Consiste fundarentalmente en motivar a los subordinados para desper
tar en ellos interés en el trabajo que se les encomlenda; un claro sentide de so=

lidarided para llevar a cabo un trabajo en equipo y un fuerte sentido de adhesién
a la empresa.

EL CONTROL: Consiste en los diferentes medios que nos permiten comparar los resul

tados reales con resultados estimados, a £fIn de corregir lss desviaciones o Venwe
cer los obst§culos que se hubieran presentado en la realizacifn de 10s programas.

w
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Estas cinco funciones administrativas estfn intimamente relacionadas y, aunque
pueden y deben estudiarse separadamente en 1a practica se llevan a cabo de mane=
ra simultfnea,

En 1a segunda etapa de la administracibn se descubrib que el factor mas importan
te en 1a vida de las empresas es el hombre, cuyo trabajo debe llevarse a cabo tam-
bién con un méximo de eficiencia.

En este caso es indispensable aprovechar todas las capacidades del individuo ==
(conocimientos, experiencias, h8bitos, tendencias, carfcter, temperamento, etc.)s

Al perfeccionarse esta administracién en la aplicacibn de nuevas técnicas y apo
yéndose en otros principios cientificos surgibé un conjunto de diciplinas que sé co
nocen como "Relaciones Humanas" y mfs concretamente de "Administracibn de Personalt

OBJETIVOS CON LOS EMPLEADOS.

lo., ADOPTAR el criterio de que nuestro mas valicso elemento es el humano, y que por
tanto, debemos desarrollario no solo por presentar ello una ventaja material si
no por constituir una obligacién moral.

20, COLOCAR adecuadamente & todos los empleados, adiestrarlos y desarrollarlos, man
tenerlos informados, favorecer su progreso y premiarlos, con el objeto de que =
su trabajo y su vida adquieran sentido, dignidad, satisfaccién y propfsito, tan
to en el trabajo como fuera de 1.
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SEGUN GEORGE R. TERRY: El proceso administrativo estf constitufdo por:

Planeacibn,
Organizacién,
EJecucibn y
Control,

PLANEACION, Determina que es lo que deben hacer los miembros del grupo, con el fin
de alcanzar un objetivo, obtener resultados mediante el esfuerzo de otros, requiere
normalmente planeacifne

Algunas metas, sin embargo, se alcanzan con relatlvamente poca planeacién, pues
e] azar, circunstancias inesperadas o nuevos acontecimientos, permiten llevar a —
cabo uma accién favorable, perc un gerente cuya responsabilidad es la de lograr ==
resultados definidos, no puede esperar con la ilusibn de que se presenten esas con
dicicnes favorables,

Planear es tan importante como ejecutar, para lograr eficientemente un resulta-—
do que se desea, hay que planear antes de hacer. Sin embargo, en la pr&ctica, algu
nas personas inician una accifn sin antes planear lo que habrfn de ejecutar. Estas
personas tratan de justificarse diciendo que planear es costosoc y que no hay tiem
po para ello, Tal punto de vista asocia las metas exclusivamente con las que exis—
ten en la actualidad ffsica, haciendo caso omiso de la contribucién de la accibn ~
mentals Algunas veces resulta muy diffcil que se acepte el hecho de que la planea=
ci6n es tan importante como la ejecucibn, muchos otros confunden las actividades =
que se llevan a cabo en la Planaci8n c¢on 1a obtencién de resultados deseables,

ORGANIZACION, L8gicamente, una vez que el dirigente ha selecclonado la meta y el —
curso de accifn, debe iniciar su trabajo de organizacién, &sto incluye 1a distribu-
cibn de la autoridad ia para d pefiar las funciones que se le asignen,
Como la planeacifn, la organizacibn es una funcibn pre-ejecutiva, mediante ella,
por sf misma, no se logra materialmente el objetivo, sino que pone en orden los es—

fuerzos y formula el armazén adecuado y la posicidn relativa de las actividades que
se habrn de desarrollar, La organizacidn relaciona entre s! las actividades necesa
rias y dispone quien deber§ desempefiarlas, Si los recursos necesarios paaa trabajar
estfn deseminados, la organizacifn las reunir§ adecuadamente,

La Organizacibn es importante, ayuda a suminigtrar los medios para los gerentes
vy que &stos d pefien favorabl 1teé sus puestos; las actividades que se planean,
ejecutan y controlan, necesitan integrarse para que estas funciones administrativas
puedan llevarse a cabo. Sin organizacién, los gerentes sencillamente no podrian ejer
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cer su. funcibn,

Los ahorros de energla son notables, y la friccién y los contratiempos en la rea
lizacién del trabajo se reducen al minimo, cuando existe una buena organizacién, 1§
gica y bilen definida que contribuye a2 administrar adecuadamente,

BASES PARA LA ORGANIZACION:

Las bases en que se funda la crganizacién son tres, a saber:
1. EL TRABAJO.
2. EL PERSONAL.
3, EL LUGAR DE TERABAJO,

Para poder organizar, un gerente deberf tener muy en cuenta estas tres bases, —
todas importantes. La organizaciln no se 1imita a distribuir el trabajo, ni tan so=
lo a asignar a cada quien las labores, ni a los factores fisicos necesarios para =
ejecutar el trabajo, ILa organizacifn toma en cuenta esas tres bases necesarias y =
las equilibra de modo que se cumpla eficazmente el plan propuesto.

‘1. EL TRABAJO: Para el cual ge efectﬁa 1la organizacifn queda definido como resulta-
do de la planeacibn. Las sctividades necesarias y los Mmites dentro de los cua~
les debe realizarse se definen por medio del plan.

2. EL PERSONAL: Lo constituye el elemento humano que ha de éjecutar el trabajo. Sus
aptitudes, experiencia, habilidades, etc. deben tomarse en cuenta al determinar
quien habr de hacer tal o cual trabajo y luego asignar a cada uno su labor o =
=grupo de labores, El trabajo debe estar dividido para que las actividedes asig-
nadas a cada persona constituya el tipo de trabajo que pueda desempefiar.

3. LA TERCERA BASE: Incluye los medios materiales, lugar y ambiente adecuados para
ejecutar el trabajo; y ademfs del local propiamente dicho, los materiales, miqui
nas, luz, escritorios, archiveros, muebles, papelerfa. Todos estos factores fLs_i_
cos son necesarios para implementar las actividades requeridas y deberfn tomarse
en cuenta al distribuir las labores entre el personal.
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SIGNIFPICADO DE QRGANIZACION.

Orgenizar y organizacién, tienen su origen en la palabra organismo, la cual signi
fiea “una estructura formada de partes integradas de tal manera, que cada una Se rie
ge en relacidn al total,

El concepto organizaciln, como se emplea en los estudios sobre administracibn ha
sido definido de varias maneras y utilizado en forma diferente por los diversos au-
tores y conferencistas, E1 uso de la palabra arganizacifn se ha prestado a algunas -
confusiones, porque se le dan varios significados disntintos aunque estrechamente re
lacionados.

Loe diccionarios dan las siquientes definiciones:

1. El acto o proceso de agrupar o arreglar diversas partes, naturalmente dependlen—
tes, para formar un todo. :
2, Una unidad tomada de componentes que dependen mutuamente entre sf, pero cads uno

‘con wna funcidn especial,

3, tn grupo de individuos un dos para un fin determinado.
4, 1a estructura ejecutiva de una empresa.
5, El personal administrativo,

Parece que existe considerable diferencia entre estos conceptos. Por ejemplo, con
sideremos el primerc; el proceso de arreglar o agrupar partes relacionadas entre s{,
para formar un todo, y el filtimo, el personal administrativo; o el segundo, una uni-
dad formada de componentes dependientes entre si, pero cada uno con una funci8n ese=
pecial, todos estos significados pues definen lo que el término implica.

Organizacifn es pues el proceso de combinar el trabajo que los individuos o grupo
deben efectuar, con los elemantos necesarios para su ejecucibn, de tal maneras gue =
las labores que asf se ejecutan sean los mejores medios para la aplicacibn eficiente
sistemﬁtica,' positiva y coordinada de los recursos indispensabless

EJECUCTION.

Es a 1a que se atiene el gerente para realizar el plan preconcebido e implantade
por medio de otros,

Como ya se ha sefialado, un gerente formula planes, es decir, gue con el fin de -

realizar su trabajo, prev8e y determina con clerto detalle lo que deber® hacerseé,=
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cuando y como, ademfs, organiza, lo cual incluye asignar a cada persona las activie
dades que deber§ desempefiar, junto con la delegacibn de autoridad necesaria. Sin em
bargo, planear y organizar no bastan para que se ejecute el trabajo. Los planes y ~
los esfuerzos organizados deben ser puestos en accibn, en otras palabras, es necesa
rio actuar para que mediante los esfuerzos de los miembros del grupo se inicien y =
continfien poniendo en préctica las ideas, de conformidad con los deseos del jefe.
No se logra ningfn resultado tangible mientras no hay ejacucién; ejecutar signi-
fica "poner por obra una cosa’} para nuestros fines, por lo que podemos definirlo de
la sigulente. forma: EJECUTAR: "Es hacer que todos los miembros del grupo se propofies
gan a lograr el objetivo de acuverdo con los planes y la organizacién, hechos por el
jefe administrativol i

IMPORTANCIA DE LA EJECUCION.

La ejecucién es una parte vital del proceso administrativo, a diferencia de las =~
otras funciones fundamentales de la administracibn, la ejecucibn es exclusivamente =
cuestibn de parsonal, Y, puesto que, administrar es lograr un objetive ;Sredetermina-ﬂ
do con el esfuerzo de otros, es evidente que la ejecuci&n es una parte gsumamente fme
portante de la administracibn.

Muchos gerentes pr8cticos opinan que la ejecucién es verdadera esencia de la Ad-
ministracién, De acuerdo con &sta creencia, la habilidad para aprovechar al mfximo
la energfa, el entusiasmo y las aptitudes de todo el personal para un objetivo par=
ticular es la marca distintiva del buen dirigente.
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LAS RELACIONES HUMANAS,

Para muchos, las labores ejecutlvas constituyen un arte, un aspecto de habilidad
especializada para tratar a la gente, y consideran que requieren una habilidad muy
importante, y que, necesariamente tlene que basarse en un criteriv muy amplio, es -~
indudable que se requiere de ella pare comprender a la gente y trabajar con ella, -
pero no hay que olvidar que los esfuerzos por descubrir principios fundamentales sg
bre la corducta htmana estfn tenlendo bastante éxito que es factible obtener y ana-
lizar datos, y que se pueden describir ciertas caracterfsticas de la gente con un =
grado de precisibn bastante aceptable.

La funcibn administrativa se basa en las relaciones humanas y esta {ntimamente -
ligada a ellas. Concisamente, por relaciones humanas se entiende la integracién del
elemento humano para el mximo aprovechamiento de su eficiencia y eficacia, mediante
la satisfaccibn de las necesidades humanas y el mantenimiento de relaciones satise
factorias entre todo el personal. A las relaciones humanas conclerne fundamentalmen-
te la necesidad que tienen los trabsjadores en todos los &mbitos, como reaccionan -
en sus relaciones reciprocas y ante la manera de trabajar y el ambiente en que eje-
cutan sus labores.

Las relaciones humanas ejercen una marcada influencia sobre la efectividad en el
trabajo de cualquier grupo. Un dirigente debe tener algln conocimiento del probable
comportamiento humano en relacibn con determinada cantidad y tipo de trabajo, para
lograr un objetivo. Esto no quiere decir que los objetivos se escojan principalmen-
te para satisfacer los deseos y las necesidades de los trabajaderes, ni que los je-
fes tengan que resolver los problemas personales de sus subalternos. Lo que si quie
re decir, es que un buen jefe toma en cuenta los factores humanos al reunir una =
fuerza de trabajo y al efectuar sus funciones administrativas, comunmente, los mienm
bros de un grupo de trabajo son individuos de diferentes caracteristicas (prepara—
cibn, experiencia, aspiraciones, deseos, ambiciones, caracteristicas psicolégicas,
etc.), cada unc ve las cosas de diferente manera y sus reacciones hacia cada uno
de los demfs, hacla su trabajo y hacia lo que le rodea, varfan mucho de uno a otro;
su.ﬁ impresiones derivadas de un mismo acontecimiento suelen mostrar una gran varie-
dad de conceptos individuales. Las diferentes clases e intensidades de tales impre-
siones las tomA muy en cuenta un buen jefe, y a veces sus relaclones ante el traba-
jo y otras circunstancias de sus subalternos contribuyen a marchar sin troplezos pa
ra lograr un objetive sigulendo lineamientos establecidos por el dirigente. Sn otros
=-casos, las relaciones humanas del grupo de trabajo causan disqustoe, tensibn, emo—
;ibn, entre los trabajadores, lo cual trae como resultado la disminuci®n en la efi-
clencia y derroche innecesario de energla humana.
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EL ELEMENTO HUMANO.

Las relaciones humanas hacen que se preste atencién considerable al elemento hu=
mano, cuando los trabajadores se muestran entusiastas, cooperadores, queriendo rea-
lizar su trabajo, teniendo alta estima por sus empleados y por su empleador Yy s€ =
muestra ansiecso de ayudar a sus comparfiercs de trabajo, es comun resumir todo esto -
dicierndo que "las relaciones humanas son humanas'.

En cambio, es comun que los trabajadores no realicen una labor notable cuando se
sienten frustrados, de mal humor, indispuestos, teniendo una opinién desfavorable ~ .
de su trabajo o perturhando a otros con sus actos y su actitud, en tales condicio=
nes, se diche que las relaclones humanas andan mal, Las mismas condiciones se apli-
can & cada individuo, aunque el término de "relaciones humanas" se asocia con la =

idea de dos o m8s personas.

IMPORTANCIA DEL ELEMENTO HUMANO.

Toda empresa depende de seres humanos, es muy diffcil concebir una en que no -
participen personas, tarde o temprano, toda relaci®n, problema y decisifbn involu=
cra el elemento humano de que est§ constitufda toda organizacibn. Las funciones =
administrativas fundamentales solo pueden reallzarse por medio del personal: la -
planeacifn, la organizacibn, la ejecucibn y el control, no pueden existir sin per
sonas,

Administrar es por ende: Ensefiac y dirigir a otras personas, no dirigir cosas,
Si este hecho tuviera mas aceptacibn, desaparecerfan muchas de las dificultades =
administrativas. El alto unclonario o el supervisor que diga que prefiere agotar-
- 'se haciendo &1 mismo correctamente las cosas, antes que gastarse el tiempo y la pa
ciencia necesarios para lograr que otras personas hagan esta admitiéndo que no dan
muestra de saber dirigir.

" La misma actitud hacia la importancia del elemento humano se expresa en la si-
gulente frase "todo gerente es un gerente de personal®, Y todo en la Administra-
cibn gira alrededor de la importancia del elemento humano. Otro enunciado que se
eascucha con frecuencla y que acentflia la importancia del elemento humano nos dice
que el buen &xito de toda administraciSn depende en gran parte de:

1. Conseguir personas competentes,
2. Darles responsabilidad,
3.+ Decirles 1o que se trata de hacer.

4, Explicarles como hacerlo.
5« Estimularlos confiando en sus aptitudes.
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LAS BASES DE LAS RELACIONES HUMANAS.

Las relaciones humanas entran en los estudios sobre administracién porque son =
personas que trabajan para lograr determinadas metas, cumpliendo el trabajo y cone
siguiendo las metas, una persona espera:

A, Satisfacer sus necesidades personales,

B, De satisfacer los intereses de los participantes, lo que la gente quiere deade =
el punto de vista individual (difiere mucho de una persona a otra), cada quien =
sigue diferentes metas personales, le da distinto valor a lo que logra hacer y =
busca clertos fines que para &1 son especialmente deseables.

A continuaciln citaremos algunas consideraciones acerca de lo que la gente qulere:

= Oportunidad para mejorar.

= Estabilidad en su trabajo.

= Reconocimiento en el trabajo.

= Trabajo interesante,

~ Horarlo razonable y remuneracidn justa.

~ MNando eficlente,

= Aceptacibn como miembro del grupo de trabajo.
=~ Condiciones agradables de trabajo.

No todas las personas consideran importantes cada una de estas cosas y cada quien
las apreciar§ en distinto grado, las caracterfsticas personales especiélmente 1a pé_x_:_
sonalidad, la preparacidn y las creencias, determinan esas diferencias que afectan =~
las relaciones humanas, Mis afin, un funcionario administrativo es probable que quie~
ra, ademfis de las cosas enumeradas, las que son propias de los empleados administra-
tivos, entre las cuales se encuentran a menudo las siguientes:

= Facultades creadoras.
- Confianza.

- Lealtad.

= Ingenio,

= Cooperacibn.

= Honradez.
= Calidad y cantidad razonables de trabajo.



Comc puede observarse en esta lista, algunas de las cosas que quiere un jefe son
de tipo personal, mientras que otras tienen su origen en la posicién que ocupa, en
relacifn con otros miembros del grupo.

Sin embargo, las relaciones humanas no sirven exclusivamente para satisfacer las
necesidades de las personas, Su existencia se debe también al deseo de satisfacer lo
concerniente a intereses mutuos del grupo participante, No es posible que cada quien
establezca los medlos para satisfacer lo que quiere, sin tomar en cuenta a los dends
sino por el contrario, busca satisfacer lo que desea trahajando unido y mutuamente =
con el resto del grupo., Cada uno depende de otro y el grupo entero estf unido en sus
~intereses mutuos con el fin de lograr el objetivo predeterminado. Por tanto, el in-

ter&s mutuo del grupo también afecta las relaciones humanas.

EL ESPIRITU COLECTIVO.

Frecuentemente, al reunir los esfuerzos individuales para formar un grupo de tra-
bajo coordinado, el individuo pierde algo de su personalidad y caracterisitcas, y ad
quiere espiritu colectivo, Cuando ocurre &sta transicibn los deseos personales ceden
el lugar a los del grupo, Y predominan entonces las metas comun s, las creencias y -
los estimulos del grupo., Los miembros tienen, por lo general, clertos principios, ==
cierta forma de hacer las cosas y un modelo o patrdn de conducta aceptable. Esta fun
cibn de individuos para formar una unidad de trabajo, hace que las labores colectiw
vas se caractericen por la dependencia mutua entre los miembros, Este estado de co—
sas no es rarc y tiende a que predominen las relaciones humanas que surgen del inte-
rés mutuo de un grupo que trabajo Intimamente unido sobre los esfuerzos para lograr
satisfacciones individuales,

18



LAS ASPIRACIONES DE LOS TRABAJADORES.

Las aspiraciones fundamentales de los trabajadores (empleados y obreros) pueden
clasificarse en tres grupos:

= Econbnicas
- Psicol8gicas y
- Sociales.

Las tres son importantes y deben ser tomadas en cuenta por el dirigente que «
quiere triunfar y por quienes estudian aas relaclones humanas; y para poder satis
facerlas, Por ejemplo, a un trabajador suele dérsele un aumento de sueldo, con el
£in de estimularlo, Con ello se intenta satisfacer una aspiracién econdmica, pero
posiblemente su ambleiln no sea de orden econfmica, sino social, es decir, que de
sea sobre todo ser reconocido como mienbro importante del grupo de trabajo. Otras
veces se traslada a un empleado u operario a otro trabajo m&s interesante, porque
se cree que &sto es lo que desea, cuando en realidad lo que quiere es tener la —
oportunidad de desenvolverse y ganar posicidn importante entre sus compafieros de
trabajo.

Uno debe estar conclente de que los deseos estfn I{ntimamente relacionados con
los individuos, no con 108 grupos, Aunque la influencia del grupo puede afectar -
los deseos de un individuo, estos siguen siendo escencialmente individuales en su
Indole y en su aplicacibn. Los esfuerzos por satisfacer las demandas de los gru-
pos son recomendables y Gtiles, pero generalmente el resultado es que quedan sa- )
tisfechos en mayor grado los individuos que constituyen el grupo., También hay -
que hacer notar que las aspiraciones de cada quien son variables, y, por otra -
parte, acentlia la importancia de las relaciones humanas en la Administracibn,

Conocer el comportamiento humano, las circunstancias que influyen sobre cada
situacibn de trabajo y las aptitudes y capacidad humana, forman parte de las ap-
titudes de un jefe y de un modo de trabajar,

APLICACION DE LAS RELACIONES HUMANAS.

Lo normal es que los empleados y obreros trabajen mejor y estén mis satisfe-
chos cuando saben que sus jefes se interesan por ellos y se preocupan por sus de-
seos y necesidades; agradecen que se les trate como seres humanos, no como engra=-

nes de mSquinas o nlmeros de sistemas. En realidad la mayorfa de los trabajadores

19.
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esperan mucho de sus jefes y de su trabajo. Esperan actos de ecuanimidad, sin per=-
julcios, razonablemente y que su trato con los trabajadores sea equitativo y justo

La mayorfa de los trabajadores piensa que las relaciones humanas incumben tanto
a los jefes como & los subordinados y esté&n en lo correcto.

tuchos empleados buscan seguridad en el trabajo, no solamente econbmica, sino =
también emocicnal, pero tambi&n hacer planes habiendo relaciones buenas con el su=
pervisor y que no estdn sujetas a cambio dan seguridad en las relaciones humanas.

De lo dicho se desprende que las aspiraciones de muchos trabajadores estfn rela
cionados entre s, Quiere ganar una posicibn de ser "alguien" implica no solamente
tener la oportunidad de avanzar, de asumir mayores obligaciones y de efectuar un -~
trabajo de mayor categorfa, sino tanbién que muchas otras personas sepan que tiene
tales aspiraciones. Muchas personas sienten fuertes deseos por pertenecer a un gru
po determinado, para que se le identifiquen hasta llegar a ser "alguien" dentro de
€1,

OBRSERVACIONES GENERALES PERTINENTES AL FOMENTO DE RELACIONES HUMANAS.

1. Cada quien tiene distintas aspiraciones fundamentales y espera ser tratado como
persona.

2. La aceptacidn de nuevas ideas y de cambios es m8s flcil cuando las personas es-
tan preparadas para ello, debe evitarse, como regla general, la implementacibn sfi
bita de cambios,

3. Mquiric m8s conocimientos es una aspiracibn comfn a muchos trabajadores.

4. Los hébitos y las emociones tienen importancia singular en el comportamiento hyu
mano; la razbn es de importancia secundaria.

5. La gente quiere que se le reconozes el mérito cuando hace algo bueno.

6. Sentirse identificado con un grupo aceptable y de saberse importante, son pode-
rosos estfmulos para muchas personas. v

7. El temor es el est{mulo podercso, perc es de efecto negativo y con el tiempo va
disminuyende,

8. Los trabajadores prefieren supervisores que les inspiren respeto y confianza.

9. El instruir a loe trabajadores sobre los asuntos que les conciernen, contribuye
a construir un grupo eficlente.

10, Cuando se les dan instrucciones, esperan que se les diga con claridad y senci-
1llez lo que han de hacer y cbmo deben hacerlo,

11. La mayorfa de los trabajadores, cuando se les hacen en pfiblico, les disgusta el
desprestigio.
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12, Cuande est&n trabajando les agrada que se les diga, y al mismo tiempo, que se =
les indique 1la manera correcta de hacer las cosas,

13. Casl todos los trabajadores esperan reprimendas y correcclones cuando violan =
los modos de trabajar establecidos y conocidos. La mayorfa prefiere no tener de =

supervisor a un "buenazo',

COMO LOGRAR BUENAS RELACIONES HUMANAS.

.= HACER QUE LAS PERSONAS SE SIENTAN IMPORTANTES.

= RECONCCER LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES.

= SER UN BUEN ESCUCHADOR.

= EVITAR DISCUSIONES.

= CONOCER LOS SENTIMIENTOS PROFUNDOS DE LOS DENMAS.
= EMPLEAR PREGUNTAS PARA PERSUADIR.

= ABSTENERSE DE DOMIMNARe

= RECONOCER QUE LA MAYORIA DE LA GENTE ES AMBICIOSA.

VENTAJAS DE LAS RELACIONES HUMANAS,

1. ACENTUAR LA ACCION PREVENTIVA EN LUGAR DE LA ACCION CURATIVA.

2, CONTRIBUIR A MEJORAR EL PERSONAL.

3, PONER DE RELIEVE LO QUE SIGNIFICA UN TRATO ECUANIME AL PERSONAL.

4. AYUDAR AL PERSONAL A CAPACITARSE PARA ASCENDER.

5. SEFALAR LOS PUNTOS DEBILES DEL DIRIGENTE Y LAS FORMAS. DE REDUCIRLOS.



1.9 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION éOR OBJETIVOS (APO),

Definicibn de la Administracibn por objetivos.e "Es el emplec de una estratee
gia para formular planes y obtensr regultados encauzados 3 lo que la gerencia -
desea y necesita para conquistar las metas y dejer satisfechos a los participes
de ésta tarea".....(1) .

En forma mks sencills, consiste en funcionar acménicamente los planes indivi
duales y los requisitos de los gerentes, encawfndolos a rendimientos de gran -
escals, dentro de un perfodo completo de tiempo. El primer propbsito de una es-
trategia semejante es simplificar y esclarecer los trfmites admitiistrativos en -
el seno de 1a empress,

EXISTEN TRES INGREDIENTES BASICOS PARA OBTENER EL CONCEPTO DE APO.

l. Los objetivos mismos.
2, La estrategis de la utilizacién del tiempo, ls gerencla total.
3. Las motivaciones individusles.

Los beneficlos derivados de la Administracidn. por Objetivos (APO) podriamos re-
sumirlo en lo siguiente: El nfimero de organismos a los que se atribuye la adopcibn
de la estrategia administrativa por objetivos migue ereciendo, afirmando mfs ef i-
cazmente que obtiepen mayores y ms favorables resultados, las empresas que apli-
can &ste procedimiento técnico suman millenes.

Estos organismos determinan culles son 1os objetivos que se desean alcanzar, -
organizan sus recurscs y sus progranas para la conquista de escs objetivos, deter-
minan cuales son las f:arreras y los obstfculos, antes de llegar a ellos y cometen
‘con brio en su esfuerzo por lograr el &xito. Gracias al enfoque de &ste tipo, los
resultados no son frutos de casualidad. En vez de eso indican que se estan dedi-
cando en los referente a dinero, tiempo y esfuerzo para formular planes, los pro=
gramas y las operacionés destinadas a consegu r esos tesultados, que a‘menudo pue=
den significar el éxito o el gran fracaso de la empresa o del gerente individual -
reaponsable,

El hecho de cbtener resultados venturoscs ha servide a su vez de estimulo para

" acrecentar el interfs en depurar este instructivo y lograr resultades aln més fa-
vorables. Ademfs de &sto, los usuarios de &sta estrategia, no s8lo encomiendan —
los méritos, de su aplicacién para sobrevivir y prosperar, sind que aseguran qué -
logran mejorar y a menudo la eliminacifn total de varics problemas molestos en di

1. PAUL MALI. "La administracibn por objetivos" 1982, Pag. 16.



23

versas situaciones en el organismo.
SIENDO MEJORAS Y VENTAJAS LAS STIGUIENTES :

- Perfeccionamiento en la tarea administrativa,

= Utilidades logradas sin la intervencidn de circunstancias fortuitas.

= Valoraciones exactas de rendimiento. :

= Motivacibn para lograr el éxito,

= Mayor eficlencia de los gerentes,

- Trabajos coordinados en equipo dentro de una organizacibén claramente implantada.

1.10 FINALIDADES.

Los principales propbsitos de la Administraci®n por Objetivos son las sigulentes:

Se desarrolla la funcibn de planeacifn a corto y largo plazo en bs diferentes ni-
veles, ya que cada persona planea y fija sus propios objetivos. Cada persona sabe -
hacia donde debe encaminar sus esfuerzos y conoce las me‘tas que tiene que tienen que
alcanzar. E1 conocer el objetivo a cumplir permite planear y definir las medidas ne-
cesarias para alcanzarlo, asd como procurfrselos con la debida anticipacibn. Dirige
los esfuerzos y objetivos de las diferentes divisiones hacla las metas grandes de la
organizacibén, eliminfndose en esta forma esfuerzos y trabajos infitiles, que nos con-
duzcan a las metas comunes. Sirven para juzgar y evaluar la labor realizada por las
diferentes divisiones y personas, y son medios para determinar promociones y aumen=—
tos sobre realizaciones y no sobre evaluaciones subjetivas de la persona,

Son también una medida y un medio de superacién personal, ya que cada persona fi~
ja y trata de cumplir una meta de desarrollo a corto plazo considerfndose también =
las de medianc y a largo plazo.



CAPITULO- DOS
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CAPITULO 2.

En Mixico y en el mumndo, en palses en proceso de desarrollo y en los altamente =
industrializados, existen estructuras industriales, cuya integracifn puede ser defi
ciente o eficiente para responder con eficacia a la correspondiente demanda interna
cional. Sin embargo, en cualquier estructura industrial existe la pequefia y mediana
industria.

La importancia de la Pequefia y Mediana Industria radica en dos hechos fundamenta
les: El1 Econbmico y el Social.

IMPORTANCIA ECONOMICA.

La pequeila empresa surgi® muchos afios antes de que naciera el capitalismo indus-’
trial, tenfa como fuente creadora las necesidades primarias del hombre, como el ta=
1lado de la piedra, el trabajo con metales, lo relacionado a la manufactura de pren-
das de vestir y ornamentales principalmente,

As! se constituyb no s8lo en fuente de abastecimiento de art{culos para el con~
sumo, sino al mismo tiempo en la piedra angular que habfa de propiciar el desarrollo
de las fuerzas productivas, y es principalmente la industria de modestos recursos =
donde se apoya la revolucibn industrial y con ello la tecnologfa que hoy fomentan y
desairollan las grandes empresas,

En M&xico, desde la etapa de la vida de pals independiente, el fenbmeno de la =
industrializacifn despuntd con industrias como la textil, de productos alimenticios,
muebles de madera, productos quimicos, etc.

Antes de 1910, habfa surgido la fundidora de fierro y acero de Monterrey, la in-
dustria del cemento, la industria del jabén y otras unidades que en &sa &poca se con
sideraban grandes empresas; sin embargo, tras de &stas ya existfa la incipiente in-

dustria y artesanfa casera, utilitaria y de ornato,

Despuls de la revolucifn mexicana, al ampliarse el mercado interno, aparecieron
més industrias grandes, medianas y pequefias pers lo que m&s prevalecieron fueron =
las pequefias y las medianas.

S1 observamos la evolucisn histérica de la estructura industria en México, por
tamafios o niveles, podemos concluir lo siguiente:

En 1930, segln cifras que ha elaborado el FOGAIN en base a los censos industria

les, la pequefia y mediana industria del pals, por el nlmero de establecimientos re-
presenta el 12% del total de la industria de transformacin, en tanto que el 86,4%
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correspondfa a la industria menor, es decir, talleres y artesanfas.

Para 1950, el mismo sector de la pequeila y mediana industria representaba el 25.5%
la industria menor que pequefia redujo su participacidn a 71.9%. En 1955 significd ~
45,8% y la artesanfa 51,9%.

En 1960 representb el 56.7% y los talleres artesanales 42.8%.

Para 1965 la pequefia y mediana industria ascendi$ a 56.8% y la industria menor de

scendié a 41.8%,

El censoc de la industria de 1978 report$ un total de 247,740 establecimientos de
la industria de la transformacién, de los cuales el 69.6% correspondfan a la induse
tria pequeiia y mediana y el 30.4% a talleres y artesanfas y solo un «44% a industrias
de capital contable mayor de 25 millones de pesos. ‘

"A) La dinfmica de la economfa mexicana propicia el crecimlento absoluto de sus compe
nentes es decir, al crecer el producto interno bruto, crecen los elementos que lo
compenen, entre ellos el sector industrial,

[l crecimiento del sector industrial dentro de la economfa, hace que aumente la =
dimensibn de las unidades productivas, por lo que los niveles de industria se tras
ladan de los sectores artesanales o de incipiente industria, a los de pequefia in-

B

~

dustria, y, de &stos a los niveles medianos o grandes, o sea, lo que en 1930 era

artesanfa o muy pequefia industria, dejd de serlo para convertirse en pequefia y =

mediana industria, y lo que era mediana industria se convirti8 en gran empresa.

La importancia de la pequefia y mediana empresa no sblc puede medirse por el nl=
mero de establecimientos, sino también por el capital invertido que representan; -
por el valor de su producciSn; por, las materias primas que consumen, por la forma
cibn del capital fijo; por los empleos que generan y, por la capacidad de compra =
que dan a la poblacién trabajadora a través de los sueldos y salarios.

IMPORTANCIA SOCIAL.

La importancie de la pequefia y median empresa, en cualquier pals, no importando
el grado de industrializacién, no sblo es de carfcter econdmico, sino tambifn de =
orden social,

‘La pequefia y mediana empresa al incorporar fuerza de trabajo al sector manufactu
rero, procedente del agro-mexicano contribuye por un lado, a elevar a un rango so=
cial distinto a este sector de desocupados o semi-ocupados, debide a 1a capacidad -
de compra que les proporciona la Industria, a través de sus salarios y por los bie~
nes que adquieren con &1, ‘

Por otra parte, contribuye a formar y a capacitar la mano de obra que por la =
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estructura educacional, caracterfstica de palses en proceso de desarrollo, no ha-
bria encontrado los elementos para su entrenamlento y capacitacién.

Asimismo, en un pals en proceso de permanente cambio, hacia una estructura in-
dustrial mds compleja como serfa el caso de nuestro pals pero que no ha logrado de
sarrollar la capacidad gerencial, a niveles con que cuentan naclones como E.U., -
Inglaterra, Francia, Alemania, Japbn, etc. entre otras, la pequefia y mediana empre
sa se constituye en la escuela prfctica para mejorar su estructura administrativa-
productiva para una sblida vy pujante industria,

Es responsabilidad social de la pequeiia y mediana empresa reducir sus costos y

' mejorar su calidad para que contribuya con efectividad a propiclar y desarrollar el
mercado interno. Es decir, en Mixico existen considerables sectores marginados del
uso y consumo, no s8lo de artfculos industriales procedentes de la industria del =
calzado, del vestido, 1la alimentacibén y alojamiento, sino de bienes industriales,-
intermedios y duraderos. :

La pequeffa y mediana empresa contribuyen a elevar el nivel de ingresos de 1a po
blacibn, al construlr un mecanismo redistributivo de la propiedad entre parientes
y amigos que son quienes forjan una idea e indcian una actlvidad industrial en pe-
quefia escala, de &sta manera la pequefia industria y la mediana son un mecanismo de
captacién de pequefios ahorros para hacerles productivos.



27

CAPACITACION ¥ DESARROLLO.
2.2. DEFINICION.

Al respecto hay varias palabras que se usan como sindnimos, pero que no lo son:

1. EDUCACION. Es el incremento de lo que ya existe. Tambifn es la adquisicibn, por

.parte .de un individuo, de los bienes culturales que le rodean o sea los aspectos
técnicos, cientfficos, art{sticos y humanfsticos, as! como los utensilios, las =
herramientas vy las técnicas para usarlos, Al educarse el individuo invierte en -
s{ mismo, ya que una adecuada orientacién profesional es una inversifn que reali
za la persona, incrementando su capacidad humana y posibilidades de producir,

n
.

ENTREMAMIENTO. Significa prepararse para un esfuerzo f{sico o mental, para poder
desempeiiar una labor, como hotamos el entrenamlento forma parte de la educacibn.

3., CAPACITACION. Es la adquisicién de conocimientos, principalmente de carficter =
- téenico, clentffico y administrativo.

4, DESARROLLO. Formacidn de la personalidad, comprende al hombre en la formacifn de
su personalidad. (carfcter, hfbitos, educacién de la voluntad, inteligencia, sen
sibilidad hacia los problemas humanos; capacidad para dirigir), Hasta ahora, las
organizaciones se han preocupado m&s por el desarrollo de ejecutives, dicho pro-
ceso puede entenderse como la maduracién integral del ser humano.

5. ADIESTRAMIENTO. Es proporcionar destreza en una habilidad adquirida, casi se em
plea mediante una préctica m8s prolongada de trabajos de carfcter muscular o mo
triz.

2,3 CARENCIA DE ESTOS ASPECTOS EN NUESTRO PAIS.

Nuestro pals enfrenta el problema de una explosibn demogréfica que de acuerdo con
algunos cflculos elevar&n la poblacién de 48,3 millones en 1970 a 100 Millones en =
el afio 2000, La fnica forma de enfrentarse a tal incremento es aumentar la producti
" " vidad en todos los $rdenes. As{ como distribuir la rigueza, a £fn de que en lugar =

de contar con una mayor{a hambrienta y sin empleo, el pafs posea conglomerados eco=
némicamente activos; es decir, de productores y consumidores, Es indiscutible que =
la educacién juega un papel determinante en el incremento de la productividad, pues
adem8s de lo que se refiere a los aspectos humanisticos, también implice un aprove=
chamlento racional de los recurses del pals, As{ como un incremento en el nivel de
. la salud de sus habitantes. Resulta importante recordar también que el aumento en -



la productividad es un medio efective de repartir la riqueza, si no hay aumento en
la produccibn, el incremento en los salarios sole traer& inflacibn, que es lo que
est8 ocurriendo actualmente. La industria en lugar de quedar con el nlmero de empre
sas, ha'tenido que cerrar muchas de ellas. Su crecimiento no existe, ni es cero, -
hay decremento industeial, ne hay ahorro, no hay inversibn, nuestros pesos dfa a -
dfa valen menos. Motivos que han hecho crisis en nuestro pals.

As! la educacibn tambiln es extraordinariamente importante, deblde a que nos per
mite el mejor aprovechamiento de todos los recursos materiales y técnicos, vy por -
otro, esa mayor educaciln puede significar mayores niveles de vida, un més amplio
conocimiento de las condiciones higiénicas, de las situaciones que mejoran la ali-
mentacidn y de los factores que acrecentan la salud, as{ como para un mayor ingreso
que permita, igualmente un mayor consumo.

Mixico paga muchos millones de pesos al afic a compaifas extranjeras por el uso de
patentes. 51 nuestro pals contara con una tecnologfa propia y adecuada, podrfa con-
petir satisfactoriamente en los mercados internacionales.

Afortunadamente la situacibn empleza a cambiar en México, cada vez se est8 dando
mayor importancia a la educacién, asf, el goblerno federal ha presupuestado cantida-
des que han permitido incrementar considerablemente la inversién que se lleva a ca-
bo en las universidades e instituciones de investigacidn cientifica para la creacién
de profesionistas y técnicos altamente calificados.

La educacibn no es solamente preocupacibn gubernamental, sino de individuos y cr-‘
ganizaciones donde &stos trabajan. ' : )

La educacién no es asunto filosbfico, al contrario, tiene un impacto muy iipor-
tante sobre el desarrollo econbmico y, por tanto sobre el desarrollo econbmico e =
integral (polftico, social, cultuaal, etc., de un pafs) en las empresas est§ muy 1i
gada a la planeacin de Recursos Humanos.

DEFICIENCIAS EN PERSONAL CALIFICADOQ.

Estudios realizados por el banco de México hace 10 afios, con una muestra de las
empresas existentes en ese entonces, sefiala que un 85% no empleaba personal técnico
profesional. La Anules (Asociaclén Nacional de Universidades e Institutos de Enseflan
za Superior) informa que en un cllculo estad{stico en 1975 muestra un d&ficit de -
17 000 empleados de nivel medio,



2.4 AUGE EN EL JAPOK.

El tren "hala" cruza rfpidamente la campifa Jjaponesa y en su recorrido va dg
jando atrfs conjuntos de alquerfas siempre rodeadas de arrozales. Este panorama
tan peculiar no es producte de la casualidad sino consecuencia de la Tecnologfa
del arroz, producto blsico de la dieta del japonés., £E1 cultivo del arroz requie
re un sistewa de irrigacibn que sblo es posible a travds del arduo trabajo de -
muchos campesionos y aproximadanente se requiere de por 1o menos 20 personas pa
ra sembrar y cosechar &ste producto, El trabajo de upa sola familia no puede -
producir nil siquiera el arroz indispensable para vivir, pero si se unen los es~
fuerzos de 12 familias se puede lograr un excedente.

as! vemos que la lucha por la supervivencia ha hecho que los japoneses apren
dan a trabajar juntos de un modo armfnico independientemente de las fuerzas que
pugnan por una ruptura o desintegracibn social.

El Japdn, es una nacibn erguida sobre las cumbres de volcanes gigantescos =
que. yacen bajo el agua, una escasa parte de su territorio es plana y propicia -
para la agricultura, Las casas se construyen una tras otra, lo m8s cerca posi-
ble para conservar la tierra. Adem&s, el Japbn sufre también de desastres natu=
rales, como terramotos y huracanes. De ahf, el uso de materiales ligeros para =~
la construccibn de viviendas, permitiendo asf salvar 1a vida de sus ocupantes y
fécilitar la reconstruccibn, Otro aspecto muy singular del Japén, lo constituye
el largo perfodo que tuvo el feudalismo, el cual evit® las migraciones.

Como se ve todas estas caracterfsticas nos dan la imagen de un pueblo homo-
géneo en cuento a raza, historia, lenguaje, religifn y cultura. La proximidad -
de sus viviendas y la poca intimidad de que disponfan permiti8 a los japoneses
sohrevivir y unir sus esfuerzos para trabajar juntos en armonfa.

Esto desde el punto de vista occidental resulta depripente e incomprensible.
Digamos que los norteamericanos todavia defienden su forma de individualismo un
tanto extrema, los japoneses mantienen reprimido este sentimiento, acentuando -
en canbio un acrecentxlo cooperativismo.

De hecho, 1la produccibn moderna y la vida industrial en general se adaptan -
mejor a una actitud de cooperacién que de individualismo, tal come lo practica-
ros en la actualidad. La solucidn no estriba renunciar al individualismo sino -
en lograr un conocimiento mds Integro de la estrecha relacién que existe entre
.-scciedades y estructuras de trabajo. Los nuevoes disefios de organizaci6n refle=

jan 8ste criteric.
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2.5 CAPACITACION Y DESARRCLLO EN EL JAPON.

En el Japbn, al efectuar una huelga, los trabajadores en vez de efectuarla como
aquf, trabajan mfs ya que as! requerirfn m8s bodegas, m8s finanzas, mfs equipes de
reparto, mis materia prima, mfs choferes, etc.

En Japbn, las leyes de instruccibn vocacional estipulan las medidas necesarias
para desarrollar e incrementar la habilidad de los trabajaderes, come se mencionan

a continuacibn:

1. PROGRAMA BASICO VOCACIONAL DE ENTRENAMIENTO.

El ministerio de labor formular§ un programa nacional bisico referente al entre
namiento vocacional y se tratar§ de dar destreza a los exmenes sistemfticamente.
As! como cada prefectura del goblerno formularf un programa de entrenamiento, en =
base al nacional b8sico vocacicnal.

2. CONTENIDOS DE PREPARACION VOCACIONAL.
Estfn divididos dentro de dos categorfas: Desde el pnto de vista cperacional del
equjpo, y capacitadores comprometidos con empleados y asoclados.
. Existen cerca de 400 vocacionales pliblicas de entrenamiento, facilitando por tow
da;é partes a 1a nacifn, llevando a cabo principalmente los sigulenes cursos:

~ Entrenaniento blsico para nuevos graduados.

=~ Incrementar el entrenamiento de trabajadores.

- Desarrollo de entrenamiento ocupacional de habllidades para trabajadores desplaza
dos.

~ Entrenamiento vocacional a personas que fisicamente encuentran obst&culos,

Entrenamiento vocacional a patrones, etc.
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2.6 CAPACITACION Y DESARROLLO EM ORGANIZACIONES PURLICAS ¥ PRIVADAS EN NUESTRO PAIS.

le ENTRE LAS ORGANIZACIONES PUBLICAS TENEMOS:
Las de la Secretarfa de Educacién Plblica. La cual tiene establecidos institutos

regionales, escuelas técnicas, industriales y comerciales y centros de capacita—
cifn para el trabajo industrial,

En los institutos regionales tenemos los siguientes niveles:

Ciclo Profesional

Preparatoria Técnica

Técnico Industrial

" Awdltar Técnico

Secundaria Técnica

INGENIERIA MECANICA.
INGENIERIA QUIMICA.
INGENIERIA ELECTRICA .

INGENIERIA Y
CIENCIAS PSICOMATEMATICAS.

ELECTRONICA INDUSTRIAL.
ELECTRICIDAD.
MECANICA,

MAQUINAS Y HERRAMIENTAS.
COMBUSTION INTERNAe
ELECTRICIDAD.

AJUSTE DE BAMCO Y MAQUINAS.
HERRAMIENTAS .,
ELECTRICIDAD,

DIBUIO INDUSTRIAL.

RADIO Y T.V.

 AUTOMDTRIZ.

1I. ESCUELAS TECNICAS, INDUSTRIALES Y COMERCIALES.
En las secundarias técnicas se imparten las siguientes materiss:

ELECTRICIDAD,

DIBUJO INDUSTRIAL,
CARPINTERIA.

[ B I P

Radio y T.V.
= SOLDADURA Y FORJA.

FAQUINA DE COMBUSTION INTERHA.
MOLDEO Y FUNDICION.

AJUSTE DE BANCO Y MAQUINAS HERRAMIENTAS.
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IIT. CENTROS DE CAPACITACION PARA EL TRABAJO INDUSTRIAL CON ESPECTALIDADES:

- AJUSTE DE BANCO Y MAQUINAS HERRAMIENTAS.
- INSTALACIONES SANITARIAS Y DE GAS.

~ HERRERIA DE LA CONSTRUCCION.

= MECANICA AUTOMDTRIZ.

= SOLDADURA.

-~ DIBUJO INDUSTRIAL.

= TEJIDO MECANICO DE PUNTO.

=~ ELECTRICIDAD,

= CORTE Y CONFECCION.

« RADIO Y T.V.

INSTALACIONES ELECTRICAS INDUSTRIALES.
MANTENIMIENTO. ELECTRICO INDUSTRIAL.
REPARACTON DE APARATOS DOMESTICOS.
EMBOBINADC DE MOTORES.

ALBARTLERIA Y CONCRETO.

CARPINTERIA DE LA CONSTRUCCION.

~ INSTALACIONES ELECTRICAS DOMICILIARIAS.
PINTURA DECORACION Y ACABADOS.
TRANSMISIONES AUTOMATICAS Y FRENOS DE POTENCIA,
CHASIS Y ALINEACION.

MOTORES DE GASOLINA.

MOTORES DE DIESEL.

ELECTRICIDAD AUTOMOTRIZ.

MOLDBEO DE METALES FERROSOS Y NO FERROSOS.
MOLDEAJE. EN MADERA Y METAL.

IVv. EL INSTITUTO MEXICANO DEL SEGURO SOCIAL OFRECE:

Capacitacién y adiestramiento técnicos para el trabajo que dependen de la jefa-
tura de serviclos de prestaciones sociales de dicho instituto. Impartiendo a =

alumnos pr&cticas y conocimientos de las siguientes especialidades:

TORNO~CEPILLO-FRESADORA .
CARPINTERTA.

INSTALACIONES SANITARIAS Y DE GAS.
DISERO DE HERRAMIENTAS,

DIBUJO MECANICO~ARQUITECTONICO,
ACABADOS INDUSTRIALES.

« IISTRUIERTACION TNDUSTRIAL.
TAPICERIA.

SOLDADURAS .

MOLDZOS ¥ TROQUELES.

METAL LAKINADO.

Vo LA UiNJAGl
La rnixima casa de estudios del pals ofrece mfs de 50 carreras
van desde ingenierfa, medicina, administracibn, derecho, etc.

profesionales, que
hasta licenclatu-

ras en dihujo publicitario y disefio industrial, Ademfs en sus divisiones de estu
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. tudios superiores ofrece especializaciones, maestrfas, doctorados, etc. con el fin

de preparar profesores e investigadores en todas las carreras.



SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

Diario Oficial de la Pederaziin deoi 10 do agosto de
19
Oficio 4o, 000G de fecha 2 4e agosto de 1984,

C. Ing. Alberto Asador Leal

Dirsctor Geperal de Capacitacidn y Productividad
oficinas.

Se confer~1dad won lo que d.spzre la Loy Feleral del
Trakajo en sus Artizulos 153 1510, 153-¢,
fraczidn V1 ¢ 151-K, los pas ~ precentar an
e la Secretarfa ded Traidio y Provisida Ge7ial los-
planes y pregramas de canacitaziln y alisstramiento-
que hayan formuladc de uenin atverda c=n Sus rrataja
dorus, a fin de dar sunplisiento a la obligacién que
le seiala el hrtfcula 132, frazeidn xv, de la Ley ag
Tes citada,

De acuerio won 1o anterior, nediante ofic ures
01-6363, 0125360, 01-212, (1-3538, {3-L774, GL-47HO-
¥ 01-220G, publicados en el Jiario Of:cial de la fe-
dezaridn de fuzhas 8 de cnevn ;' 15 de ortubre de = -
1979, 16 de enero y 22 de agoste de 1930, 2 de febre
ro y 17 de abril 4u 1931, respectivamente, %e emitig
ron criterios on materia de planes ¥ rrojrutas con -
«1 abjeto de un ranar los trimites administrativos-

& efectuaka la Sirec=18n de Coratitasifa y Adies--
smients de la Unidad Coordinadera del implea, Camy
1=acidn y Adtestrasionto.

Ll uso relterado de lou criteraos enitidos en esta -
=~ateria y las oplniones verzidas por patrones y tra-
uajadores en el Forn de Consulta Pogpular para la Pla
reacidn Democrdtica de Tapacitacifn y Froductividad,
considerados en €l Plan onal de Desarrolla, han-
puests de manifieste la recesidsd do sisplifiear v -
agitizar los trd=ites arteriracy 3 retinteo de-
los planas y projqra=is e capacitacibn y wliestra --
niento.

hsinimo, en los términos del Artfculo 525 Uz la Loy
Federal ded Trabajo, ¢l Servicio Xacieral el trples,

v Adiesiraniento estd a garne Jde by so-
I Teabaje v Provisida fceial, por cort
to de las unidaics adninistrativas de 1a nigma, a
las quo < ten las funcicnes correszondientas, Of=
los térmitos de sy Reglamento Irteérior. ccno const
cuencia de las reformas a dicha iey, s
de focka 23 de diciemtre de 1981, pubiicads en el =~
Diario 2fizial de 1a Federacida el dia 10 ool g
“es y afn, mbiérdosele cnsgaofdada a gra
ER) 50 12 Fateria de capacitacidn y afieneramierte,
de acuerio cor lo establezido en el Artfculs 14 del-
Feglanento ya citalo.

Con btase ¢n lo expuests se hy esrirade convenienty -
expedir 196 siquianzes criterins gue dejan iin efec-
to los sefalados anteriormunte:

1.- tn iu elaburacisn de los planes § pracrimas de -

pacizacién y adiestra-ients de que traza
ftule 1T1-Dis, del Titolo Cucrto, de la L
deral 4el Trabajo, se entordard pors

SIDN GEMIRAL.

Canjunto de planes y prourdnas aéhtralis {ue
dezerminon las acciones de capavitacidn y --
atiastranicnto de cada rama o ac 1dad eco-
sémata y cupa firalidad €3 satisfater las ne
<asidades que €n la =a resentan o tos
talidad de las enrresas qnue la intcaran,

eriy

2.= FLAN COMUN DE CAFATITAC

AOLLSTRY

ellas plares y preara=iz de caiptagtds
adinutremicnta que sat infacen § o secosl
ics e dos © nis Coprecan, Con caricues
A afines, pertopesisnlies 3 osa MIsma cani-
o actividad cennémgz -
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.~ FLAN DE CAPACITACION ¥ ADIESTRAYILNTO POR EM-
PHESA .

Expresibn ascritu a través de la cual lag ome
presas presentan para su autorizycibn y ceais
tro la organizacién de las accianes de capacy
tacifén y adiestramiento de cads una de fag -
Sreas ocupacipnsles gue la integran, con el -
chjeto de gavinfacer las necesidades en la ma
teria de todos y caga uno de los puestos de -
trabiayo de cada una de dicnas Sreas ocapacio-
nales,

4. Pl

CAPACITACION Y ADIESTRAMIEN

Conjutito de actividader de capacitacidny - -
adicstranivnto referidas & cada una de las -
Sreas ocupacionales gue intearan @ una empre-
50 duberntnada ¥ que aqrugadas conforman un -
sistema general por rama o actividad econdmi-

e,

Cearinca de actividades didicticas que se de-
sarrnllan coh Lase on un programa de capmcita
£16n y adiestramionto delimitado on ticmpe v~
regursns determinadas,

M« PROGRAMA,

Treacntacidn ordunada y sistematicada e 2
actividades de instruecibn que sacisfacen las
necrsidades de capacitacidn y adiestraniento-
en un detemminado pucsto de trabajo.

7.~ PROCRAUN CERIRAL,

tridad fornal vy explicita de curdcter tom
na) gue forma parte de un Jistema general,
que Tarcesponde a un determinado puesta do v
teaba)o inteqrade por uno © wds mddulot, v al
cual se pucden adherir las empresas.

A, - TROGRAMA ESPECIFICO.

Aque! gue tesporde 4 wn puesto de erabajo y -
be elabors al faterior de 13 cmpresd, que sa
tisface ¢ las necesidades sarticulares de la-
Ateng ¥ que pukde ser inpartido ©on recursGu-
Prepiue y/o externos.

PR )

3.

Acciones cventuales do corta duracidn que se-
consideran parte complementaria e la capact-

tasidn y ¢l adicstrasitente de 105 trabuejadores

1o, - SRLN CCURACTENAL,

Lo davinidn aininistyativa que hace fa espres

yare asrupar distintos pu NETUI
Cfin produttivo, soain las funciztes hisie-
can que w¢ deerrrnllan al tnterdon e la mise

¥ oGu v rruatura orgamiracional.

IS FEI S A L

Conpunto de paeitos con caracter fstieas coru-

1.~

nes e interrelacionadas funcionalmente ep
tro si.

12.~ PUESTD DE TRAFAJQ.

Operaciones, actividades y tarcas que Yea
iza vn individuo, propias de una derermf
nada unidad de trabajo.

Para 1o presentacifn de 1os planes y programas
de capacitaciba y adiestramients antc ests 5e-
cretarfa, se cmploard ta Forms DC-2 impresa, =
seqlin modelo anexe, an hojas de 28 % 21.5 Cms,

Se autoriza a los particulares 1a iibre ispre-
§i6n de 1a Forma cuyn uso se implanta, sicmpro
y cuando se ajusten A las dimonsiones ¥y @ los-
modetos que se publican.

&1 manejo d¢ la Forma DC-2 se ajustard a los -
stauicntes lingamientos:

1.- Se llepard por triplicado, usande invaria-
bleente caracteres de los conocides cono«
de imprenta y se presentar§ ante la-Direc-
cibn a su cargo directamente, ¢ por conduc
ta de lss beleoacianes Federales del Teaba
AL

2.~ €n ¢l caso de enprosas con diversns astae-
hlecimientosy vacios de elios padrSn agru-
parse an ¢n 83lo plan, siempre ¢ cuando ~-
los procesos de produecifn, los fuestos de
trabajo y la organizacién de los estableci
nientas seap similares y en ol caso do es-
tar sujetos al réqimen de eontratacifn co-
leetiva, se ofeetion laa Jjustes necesae--
rios en los contratos correspondicntes, o=
fin Jde que exisnta cobal congruencia entre=
lo dispucsto por dutos y ¢} sentido, {orme
y atcance del plan y programas de capacita
cldn y adiesteamiento por aplicarse. En -
¢wte case, la Forma 0C-2 constard de tan--
tas hojds ninero ! anverso, como establect
micntas comprenda el plam.

3.- £} plan du capacitacién y adiestramicnto -
debe inclulr a todos los trabajadores de -
la cnprosa.

Los patranes y dos trabujaderes podrdn tncluir
en log planes de capacitacifn y adiestramioento
de su centro de trsbijo, los alveles educati--
vos conocldos como alfabetizacién, primaria in
tensiva para adultas y secundaria abierta, - -
siempre y guande sw ajusten a los siguichtes -
requisitos:

1.- Que cl programa de capacitacifn y adiestra
mients en que se incluya alquac de los hi-
veles educativos citades, contenga adends,
oventas directamente destinados a4l logro -
de las Finalidades goe sciula el Articulo-
151~y de la Ley Fedural del Trabije a tra-
wés de} perfeccicnanicnto, agtuatizacidn y
cejorfa de jas habilidades, canocimientoss
v ottitudes tipicis del puento de teattjo-
de que so trate.
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2.-Que el nivul educativo de alfabetizacidn, el
do primaria intensiva para adultos o ol de s
cundaria abiortss ne sbrquen para cada traba
3sdor, mir de seis meses ol primero da oll
ni mis 4 dieciocho cada uno de los restan- -
tes, ni repregenten mis del 40\ do la dura- -
<ién dal programa de capacitacién y adiestra-
miento relativo, calculada en funcibn de las
horas-hombre que so vayan a impartir al total
de los trsbajadores

3.~ que las fases del programa do capacitacibn y
aliestrumicento consistentes en alfabet
c1dn, primuria intensiva para adultos, o sa-
cundaria abierta, me irpartan conforme a lo
ritablecido en e} Articule 153-f de la Ley ~
Fedoral dol Trabajo.

4:+ fney en relacidn con los niveles do alfabetizy
cidn, Je primarie intensiva para adultos o -
de secundaria abloerts, seqin sca el caso, la
Ceragién Mixta de Capacitacidn y Adiestra- -
mients de la omprusa, ejerza las funcicnes -
que b sefislan los Artfculos 163-1, 153-T y
151-% de la Ley Federal del Trabajo.

S.= Que 1a alfabetizacidn, la primaria intensiva
pera adultos o 1a sccundaria abjerta, segin
sea €l cose, se incluyan en la hoja 2 rever-
30 do lu Forma ©C-2, columna de Programas Ge
nerales con expreuidn de los norbres de los
asernres correspondientes y ia invariable ==
;encidn Jn gu clave de inscripcién en el Re-
gistro Fedaral de Contribuyentes.

Sobre nl particular, osa Direccidn a su car-
Go, debord establecor 13 coordinacidn necasy
ria con lag auteridades compotentes de la So
crotarls do Educacién Piblica para la aplica
c16n de este criterio y o1 debido cumplimien
ta de las clausulas sequnda, tercera y cuar-
ta dol convenio que esta Secretaria y 1a da

£ducacidn Piblica celebraron e 7 de julio =
do 1980 y para 1a adecuada superviaién dol -
cumplimiento de los planes y programas gque -
incluyan cursos de alfaboetizacién, de prima-
ria intonsiva para adultos o do pecundaria -
abiarta, solicitard 4 la Secretarfa de Educy
c1on Piblica un informe trimestral que dota-
lle todas las acreditaciones y certifica- -
ciones expudidas en dicho perlodo.

V.- Los patrones y los trabsjadores podran incluir -

on lo3 planes y programas do capacitacién y - -
adlestramiento do su centro de trabajo, cursos -
fo aventos quo impartan las erpresas da las que
! yan adquirido u cbtenido en arrendamiento, - -
} ones o servicios oiempra y cuando -aquellos tep
jun el cardcter de prestacidn complementaria y -
reculten indisponsables para la adecuada utiliza
c1én do los biesnes o survicios adquirides o arrep
dadom. Iquaimente podrén incluirse los curcos
y/0 cventon que wmpartan 1as crpreosss que les --
hayan solicitado la L.rovintén de componentes da
105 Lienes o surviclos que estas dltiman ofrecen
al pitlico, ciempre y cuando pediante ellos se -
rersigs un ddocuads nivel de ealidad en los bie-
nea o gervicion turrinales.

$1.- Lok patrohes y trabajadores do contres do trabaje

cuyo objato social bdsico saa 1a comercializacidn
y ol mantenimionto de bienas de iMotorminada marca
o que ge en vi 1ad conty a
un nombre comerclal, podrin incluir en s.s respec
tivos planos de capacitaci6n y sdicostramionto, --
cursos y/o ovantos impartidoa por las emprosas fa
bricantes do los productos comercialirados o por
las sociedades mercantiles propiatarias dal nom--
bre comercial, siempre y cuando tales cursos y/o
uventos tengan el carActer de prestacidn comple-~
mentaria ¥ resulten ihdispensables para la adecua
da distribucidn conercial o mantenimionto de di--
chos hicnes.

VM1.- El ejercicio de las modalidades do que tratan los

criterios V y VI, quedars sujeto a los siguiantow
requisitos:

1.- Que loa participantes en los cursos y/o aven-
tos do capacitacién y adiestramiento scan per
sonam involucradas de manera directa en la ==
operacién, comorcializacién o mantanimiento -
de 106 bienes adquiridos, arrendados © suje--
tus a distribucién y mantenimiento.

2.- Que, cuando el servicio complementario de ca-
pacitacidn y adiestramiento, no cubra de mana
ra ntegra las habilidades, los conocimientos
y las actitudes tipicas dol puesto de trabajo
a que estd dirigido ol plan de capacitacién y
adiestramiontao do la empresa, incluya cursos
y/o eventos acerca del resto de vsas Areas.

3.~ Que los cursos y/o eventos de capacitacién y
adiestramionto que vayan a llevarne a cabo sy
gquiendo estas modalidades, se listen an la «=
hoja 2 anverso de la Forma DC-2, columna de =
inftructor extarno independiente o inotitu- —
c16n capacitadora con exprosiones del nombro
de 1o persona de que 8a trate, seqguido de la
de "agonte auxiliar® y la invariable mencién
de su clave de tnecripeién en ol Registro Fo-
deral de Contribuyentes.

VI11.-Los patrones y los trabajadoras podrén incluir en

103 planes de capacitacién y adicstramients deo sy
centra de trabajos, los cursos y/o eventos que mus
trabajadorns cumplanen el extranjere, slempre y -
cuando 30 cbrerve lo dispuesto y conducento por -
el Capftulo 1f1-Bia, del Titulo Cuarte, de 1a Ley
Fedoral del Trabaje.

Iqualrente, dichos plancs podrdn cempronder los —
cursos y/o eventos de capacitacién y adiestramion
to que realicen con mative del aprovechamicento

de las disposicionos legales on materia do trans-~
tarencia do tecnologia, uso y axplotacidn de pa--
tontas y marcas y 108 que scan impartides on cum-—
plimiento del Articule 19 de la Loy Federal del -
Trabajo, por los trabajadores oxtranjeros contra-
tados por la erprosa, .

IX.- £1 ejerciclo de la modalidad Jo que trata el go--

gundo pdrrafo del Sriterio VIII, quedard sujete a
los siquinntes requisitos:

1.- Que, tratdndose de erpresas que aprovechan
198 disposiciones legales on materia de trang
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terencia de tecnologfa y uso y explotacién -
de patentes y marcas:

a) La presentacidn del plan y de los progra~
mas de capacitacién y adiestraniento, se-
haga anexando a la Forma DC~2, 1a respec-
tiva constancia del Registro NMacional de-
transferencia de Tecnologfa, en los térmi
nos de la Ley sabre Registro de la Trans-
ferencia de Tecnologfa y el Uso y Explota
¢1én do Patentes de Marcas. -

b} Los programac de capacitacibn y adsostra-
miento, desarrollados & través de cursos-
y/o eventes que vayan a llevarse a cobo -
siguisndo vsta medalidod, se listen on la
hoja 2 reverso, de 13 Forma DC-2, celumna
de Instructor Externo Independientu o de-
Institucién Capasitadora, con expresién -
dol nombre de la entidad provecdora de
tecnologfa, sequido del schalamierto de -
este cardcter y la invariable mencién de-
la clave de inseripcidn ante el Begistro-
federal de Contribuyettes,

2.- Que, tratdndose dec empresas £n las quc traby
ladares nxtranjeros vayan 3 impartir cursos-
y/0 eventos de capacitacién a trabajadores -
mex|canos

a) La presentacidn del plan y de los progra-
mas do capacitacién y adlestramiento, se-
haga anexando a la Forma DC=2 copia de la
forma migratoria, cxpedida ol trabajador-
extranjero de que S¢ trate.

by Los programas de capacitacidn y adiestra-
micnto desarrollados a través de cursos -
y/o eventos, que vayan a llevarse a cabo-
s1quiendo esta modalidad, se listen on la
hoja 2 reverso, de la Forma DC-2, columna
de instructor Interro, dando al trabaja--
dor extranjero ol carfcter de instructor-
interno y anatando invariablemente su cla
ve de inscripcién en el Registro Federal-
de Contribuyentes.

3.- Quo los participantes en los cursos y/o even
tos deo capacitacifin y adiestramiente, scan -
exclusivamente trabajadores involucrades de-
maners directa on la operacibn de los equi--
pos o sistenas a que se refiere la transfe--
rencia de tecnolayfa o trabajadores que se -
.ncuontren bajo 13 supervisisn o en cl desen

in de pucstos similares al de los trabajae
dnr. 3 extranjeros contratados per la empresa
 ue cuando no se cubran a través de las ng
dalidades de que trata el criterio VIl1, las
hahilidades, los conocimientos y las actitu-
dos tipicas de cada puesto de trabajo, el --
plan de capacitacién y adieatranicnto inclu~
ya curses y/o eventos acerva del reste de --
esas fdreas.

X.- Los patrones pertenccicntes a una mistd rama de-

actividad econlmica del pais, podrSn formular ye
presentar ante =53 Unidad de su carqo, planes y-
programas conunes,

En el caso deo las chpresas sujetas al régimen de

XI.-

Ki.-

}117.~

contratacibn colectiva, deberfn efectuar los --
ajustes necesarios en los contratns correfpon-
dientes, a fin de qQue oxista cabal cangruencia-
trtre lo dispuesto por &stos y el sentido, for-
ma y alcance del plan y programa de capacita ==
cidn y adiestramiento por aplicerse.

Para los efectos del criterio anterior, las em-
presas deberdn presentar la Forma D2-2, ajustin
dose a los sjjulentes lincamientos:

1.~ presentardn  las hojas ndmero 1 por anverss
y reverso por cadd ond de 1as enprusas ques
sdopten esta modalidal.

2.~ presentardn las tojas 2 por anverso y rever
50, con la informacidn de todas las empre--
505 LUjEtas a4 o5tos plants y programas.

Tedr in congiderarse eomo Instructnras Interros-
aquellos ratrones o trabajaderes de 13s empres-
5as que adopten un plan comdn de capacitacién y
adiestzamients y que impartan 333dn o algunes -
do los cursas y/o eventes i 08 en lus pru-
gramas, indupendicntenente de gue sean propiets
rios o presten sus servicios en cepresas diatip
tas a aquellas en las que se proporcivne la £a-
rasitacién,

Un este caso, el nontse de lus instructores se-
deberd bistar en la hoja 2 reverso, de la Forma
DC-2, colurna de Instructor Interno, com la it-
formacidn que en ella se solicita, anotando la-
empresa e la que el trabajadar presta sus ser-
vicios, inmediatamente akajo de tus dates.

Para 13 presentacién ante eqta Secretarfa deo --
1as modificacianes que patrdn y Sindicato a sus
trabajadares hayan convenido acerca de planes y
Proaronas de capachitacidn y adivstranicato ya =
implantados con aprobacidén de la astoridad labo
ral, se empleard la Forpa DC-2A, segGn el modas
1o anuxo, en hojas de 26 X 21.5 cm.

Se auteriza a los particulares la libre impre--
=idn de la forma cuyn u3o se implanta, siempre-
y cuando se ajusten w las dinensioncs y al mode
1o que se publica.

La presentacibn de la Fooma DC-2A, se hard por-
tziplirado ante la Dircccibn a 51 zarmo directs
fente, o por conducto de las Delegaciones Fednl
rales del Trabajo.

Los criteries a que se refiere cl presente oficio y~
sus anexos, deberdn hacerse del conocimiento de los-
pareizulages nediante su publicacifa en el Dlarlo --
Oficial de la Federacibn y en los prriddicos oficia-
les de lag Encidades ©
todas aquellas disposiciones que les contravengan.

derativas y dejan sin efectos

ATENTAMEUTE
SUFRAGID EFECTIVO.
EL SUBSECRLTARIO.

; REELECTION.

EMILID LOZOYA TUALMANY
Rbrica.




EJEMPLO DE LA FORMA FARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE L0$ PROGRAMAS DO
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO (FORMA DC-2) £ INSTRUCTIVO DE SU LLENADO,

IKSTRUCCIQONES GENERALES

a} Llénese por triplicado,

€) Esta forma consta da 2 hojas; llenar anverso y cever
80 de cada una y anexar tantas hojas como se requie-
ran de cada cara o lado de la forma.

en blanrco.

b} Escripa a miquina o con letra de molde.
d) Los espacios que Indican "MO SE LLENE®, dejarlos

SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DIRECCION GENERAL DE CAPAC(TACION ¥ PRODUCTIVIDAD

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS | (l; S-A.LR

PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

- DATOS GENERALES
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FORMA-DC-3

APARTADO (1) REGISTRO FEDERAL DE CONTRIBUYENTES DE LA
LMPRESA O PATRON,

anotar el dato alfanumérico asignado por la Secre-
tarfa de Haclenda y Crédito pdblico.

APARTADO (2) REGISTRO PATROMAL DEL 1.M.S.5.

Anotar el nfimero de registro asignado pur el Insti
tuto Mexicano del Segura Social.

APARTADO (1) NUMDME O RAZON SOCIAL DE LA EMPFESA 0 «=
PATRON .
Anotar con claridad 1a razén social de la empresa-
3i @sta es persona moral, o el nombre del patrén -
si es porsona fIsica.
APARTADG (4} CALLE, N? EXTLRIOR, NO. INTERIOR, TELEFQ
HO, COLONIA, POBLACION, C.P., MUNICITIO-
T LRTIDAD FEDERATIVA,
Dotallar con precisidn cads uno de los datos sobre
el domicilio de la emprusa o patrdn, que permlitan-
ublearla Jeerdf icamento.

APARTADO (5) ACTIVIDAD ESHECIFICA O GIRO DE LA EMPRESA

Anotar la actividad especifica a quo se dedica la-

eapresa, Ejen.: fahricacidn de artfculos de plisti

caj compra-venta de artfculos para el hogar, etc,
APARTALO (6) TIFC DE CONTRATO.

Marcar con una "X" los cuadros correspondientes a-

los tipos de contratacifn cxistentes en la empresa.

APARTADO (7) FECHA DE CELEBAACION, REVISION O PRORRO-
GA DEL CONTRATO COLECTIVO O CONTRATO LEY.

En el caso de que la enpresa se rija por contrato-
colective © por contrato ley, deberf anotarse la -
techa de su celebracldn, rvevisibn o prérroga.

La Ley Federal del Trabajo establece por:

CONTRATO INDIVIDUAL.- “Cualquiera que sea su forma
o denominacién, es aquel por virtud del cual una =
persona fe obliga a prestar a otra up trabajo per-
sonal subordinade, mediante el pago de un salario®,
(Art, 20, prrafo segundo).




COKTRATO COLECTIVO BE TRARAJD.~ “Es convenlo ce-
lebrado entre uno o varios sindicatos de --
trabajadores y uno © varios patrones, o uno
o varios sindicatos de patrones, con objato
de establecer las condiciones seqdn las cua
les debe Frastarse el trabajo en una o mfs
erfrosas © establecimientos, (Art. 3B86),

CONTRATU LEY.- “f£3 el converin celokrado entre =
wne o varios sindicatos de trabajadores y -
varies patrones, © uno o varios sindicatos
d¢ patrones, con objcto de establecer las -
condicfones sogfin las cuales debe prestarse
©l trabajo en una rama determinada de 1a in
dustria, ¥ declarado ohligatorio cn una o -
varias Entidades Fedecativas, eon una o va--
rias zonas econdricas que abarquen vpy o -~
mis de dichaa Entldades, o en todo el te- -
rritorio nacional’

AFARTADO (8} N TOTAL DE TRABAIADORES .

Anotar el total de trabajador2s que laboran en
fa evpiuss, incluyendo a los contratadas por -
tienpo u obra determinado.

“El sefalamicnto de un ticmpo determinado puc-
de Gnjcamente estipularze cuando tenga por obe=
jeto sustituir temporalmente a otro trabajador,
o lo exija la naturaleza del trabajador®
{Art. 17 de la Ley Federal del Trakajed,

"El sefalamiento de una obra determinada paede
Gnjcamente estipularse cuards lo exija su maty
raleza®, (Art. 16 de la Ley Federal del Traba~
joi.

APARTADO (9) N DE ESTABLECIMIENTOS EN LOS QUE RL
GE EL PLAN, Y PERIODO TOTAL QUE ABAR
CA EL PLAN, -

Indicar ol ntncro de establocinientos en los -
cuales rige el Plan, anotando ceros a la iz~ -
quierda cuande la cifra no abarque loa 3 cua—-
dros, debiendo proporcionar en su caso, los da
tos generales do los otros establecinlentas § -
asimisno, anotar la fecha de iniclo y termina-
ci8n de la capacitaciba.

APARTADO (10) N8 DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR:

Anotar el nGmero de trabajadores que sordn cae
pacitados tanto por programas cspecfificos como
por programis generalcs,

Cuando ¢} Plan sea ror ctapas, indlcar Gnlcamente
el nincro de trabajadsres corprondides &n lon pre
gramas gquo go presentsn.

Sc unticnde por PROGRAMA GENERAL, a la unidad for
ral vy explicita de carfister terminal que forma --
parte de un sistora gencral, que corresponde a un
determinado juesto de trabaje integrado por uno o
r{s n&lulos, 7 al cual se puaeden adherir las empre

cas,

Su entiende por PRCGRAMA ESPECIFICO, aqucl yue res
ponde a2 un puesto de trabajo y se elabora al  intg
rior de la empreas, que satisface a las necesida-T
des particulares de la misma y que puede ser impag
tido fon recursos propios y/o cxternos.

Se cntiende por ETAPA, al perfodo en €l cual se -«
efestia doterminada actavidad de un proceso, Para

1a plancacidn dv la capacitacién y el adiestramicn
to se requiere dividir en etapas cl desarrollo de
los programas que constituirdn el Plan.

APARTADO {11} M& DE PARTICIPA
VoS DE:

TES EN NIVELES EDUCATI-

Anotar ol nero de trabajadores que se les Impat-
tird cduzacifn bisica para adultor en cads uno de
los niveles,

= Mlfabetizacidn,
- Priraria intensiva.
~ Secundaria abierta,

£l nivel educativo do alfabetizacifin, el du prima~
ria intensiva para adultos o el de secundaria abie
ta, no deberd abarcar para cada trabajader, mis di
seis meces el primero do elles, ni nfs de 18 cada
uno de los dos restantes, nl deberS representar mis
dol 40% de la duracifn del programa de cspacitacifn
y adiestrantento relativo, caleularla en funcidn -

de las horas hotbre que se vayan a irpartir al to-

tal de los trabajaderes.

£

APARTADO {12) FIRMA DEL PATRON O REPRESLNTANTE LEGAL
DE LA EMPRESA.

Tratindose de persnnas tfsicas deberS fimar el pa
trén ¢ su repressntante legal ¢ en su caso de ser
persona roral, el representantc legal de la eopresa.

38
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APARTADG {1}) NOMBRE Y FIRMA DEL SECRETARIO GEMERAL
DEL, SINDICATQ, REPRESENTANTE LEGAL O
EN SU CASO DEL O LOS REPRESENTANTES -

OE LOS TRADAJADORES ANTE lA COMISION
MIXTA.

Cuando en la empresa rija contratacién colectiva,
deberd firmar el Secretario Gemeral del Sindicato
y en su caso de no existir contratacién colectiva,
el o los reprrsentantes de los trabajadores ante

la Comisién Mixta do Capacitacién y Adieatramien-
to,

APARTADO (14) DENOMINACION DEL TOTAL DE PUESTGS EXIS
TENTES EN LA EMPRESA,

Anotar el nembre da cada uno da 163 puestos do -
trabajo existentes en la cmpresa.

APARTADO {15] NUMERO TOTAL DE TRABAJADORES LN CADA
PUESTO:

Anatar ol nnero total de trabajaderes que inte-

gran cala uno de los pusstos de trabajo existen=
teg en la empresa.

i1~ EYAPAS EN LAS QUE SE£ CAPACITARA AL TOTAL DE LOS TRABAJADORES

HACIENDOLD PGA PUESTO DE TRABA

PRLCISER LAS ETZPAS DURANTE LAS CUSLES SEMPARTIRA LA CARSITACION O EL ADIESTRAWIENTO AL TOTAL OZ TRABAJADORES j
JO

TR 'v'.':'{“‘:m‘ " uu: e
DEmouINACION oML TOTAL DO oy —T‘I:.‘Tm e T
PUESTGA SEITIATEL LA purmin Rerro :uulm Wi [id5 IO G
as [yl os{ 5] o 1
(4) (15) {16) {16)

GERINTE 1 ]

VEWPEOCR 6 3 3

CAJIRA t '

APARADORISTA i 1

AUMCENISTA 1 !

@ T4 CA30 OF GUT IL, PLAN CONPACHOA MAS CTAPAY, ANEXAN CUNTAS NOZOR SEAN MECRIANIAS

nOM | NLVERID




APARTADO (16) Ne DE TRADAJADORLS A CAPACITAR POR ETAPAS:

Indicar ol nGmero de etapas que comprenden el Flah,
sciialando e1 nfinero de cada etapa, las fechas de inj
ci0 y ternminacién (mes y afio) y el ndmero Je uab.:jn
dores que participardn cn cada una de ellas.

El ntmero de ctapas que camprende el Plan, dependers
de 1a estrategia seguida por la enpresa, A mode do -
ejenplo se sefalan 4 atapas; sin embargo, la emprosa
podrd optar per ul ndmero de otapas que corsmidere ng
cesaric., siempre y cuando no se rebase el perfodo de
cuatro afins establecido por la Ley Federal del Teaba
jo.

APARTADO {17} DEHQMINACION DE LOS PUESTOS:
Anotar sl nombre de cada uno de los puestos de tra
bajo qua conforman loa programas do capacitacibn y
adiestramiento. Si el plan es por etapas, seilalar~
Gnicamente los pucatos de trabajo a capacitar de -
acuerdo con la etapa que corresponda.

APARTADC {18} IDENTIFIQUE LOS PROGRAMAS ESPECTFICOS -
Y/0 PHOGRAMAS GENERALES:
Anotar el pombre de cada uny de los programas geng
rales o programas especfficos, seqfin se trate.

I¥~ NOMBRE DE LOS FROGRAMAS ESPECIFICOS, NIVELES EDUCATIVOS Y70 PROGRAMAS GENERALES

POR PUESTOS DE TRABAJO «

BERONINLCOU OF 103 3 onstvin) CONTOm0D TIMATICO cunmn“
sutsros e ity S0 Yaaveot **|6E 0% CLAI0Y ¥/ EVENTON | OC A0S UMDY ¥/0 EVENTDS It st
ar) (s3) 19) {20) 21
CERENTE CERENCIAL Voo Supervinién €l participante - [lonsiderscioned ye-]
efectiva, aplicars las téeni lnecalos:iprocese de
cun de vupersi 16l comaiticac &
eFectiva par < =
rar las ra nervisor; téenicas
5'\"" gnfe v suborde supcrvisida,
tnadal
Ta- Anflisia do tai [} participante - |PrSposita dol ans-
Feas. dentifica = procedimisp
pasos del andlise discio de nuee
do tarces, v yos nétodow de tiw
cars Este para se [bujo.
Jorar les métado
da trahaj
YENDEOOR YEMDEOLR F.~ Vontas EF participante -=| Jud ce vender?
aplrcars Fas tc-~lVentas intavuibles:
nicas modernan pu- el vendodor: f4 ve:
ra fa venta da pra el autodesds-]
. ducton. uil
4.- taeval del Vegl €l parts rl vendedor 5 su
dador 1nard, vljvtivon, nor
procudimientos e sontasl normay o
neralas que han v lprocodemicntas: piy
da establecidas yentder S pecsonul ]
para definir fa o= lregecan o ruta; i
conducta que debe [pulwos de venta, -
sequir un vendador{ctc,
CAJERA CAJERA §.- Contabilidad |El participante » [Falance demeral; o
bdsica. sceibicd la iwen ey rrida-
partancia e roura ldole: clanoracién
e facturas.
sicas e wn neyo->
—’
W48 8 AxvEmsO = ANEEAM CUBATAD MOJaf SEAN Edetsanui oY ~ OC 1

HTADO (19) NUMERO PROGRESIVC Y NOMBRE DE LOS CURSCS,
EVENTOS; Y/0 NIVELES EDUCATIVOS Y/0 MODU
Los.

Anotar cl nambre de cada uno de los cursos, eventos
y/0 niveles educatives que integran los programas =
espectficos y 1os mSdulos del proyrama general en -
o4 caso, asigndndoles un ndicro projresive (con.ecy
tivo}. En caso de que ua nismo Curso sea irpartids
a varios puestos de trahajo, anotar Gnicamente el -
ndmero progresivo asnignado la primery vesz, dejandoe
en blanco las columnas correspondientes al canteni-
do temStico y objetivo (s).

APARTADO (20) OBJETIVO (S} DE LOS CURSOS Y/0 EVENTOS:
Anotar Onicaments para cada curso o evento los obje

tivos que se pretenden alcanzar con l1a impacticicn
de &stos,

Se entienie por obijvtives, aguellos sue chuntian =
los alcances que pretende logre con cficiescia el -
participante sujeto a un procese de ensedanza-apren
dizaje; es decir, enuncian ia funcifin intejra que =
el partizipante desempefiazd al concluir un curso.

t0 TCMATICY £F LOS CUREIS ¥/0 KVEN

APARTADZ {21) C3)
Tus
Anotar dnicarente para los cursos y/o eventas Lu con
tenido tesftico (terario),
Se eatiende por cuntenido tesitice, la ajrapacin de
concaptos, cuya relacin conforma un irea eapecifica
de cenoeinlento,
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v.~MODALIDAD Y DURACION DE LOS PROGHLMAS ESPECIFICOS
NIVELES EDUCATIVOS Y/0 PROGRAMAS GENERALES

oy Lk CAPACTTACION DXL, TRABALIOOA SCXS FROPOACIONADA POR MIDIO D )
i
VO WGDvbt : PAGLALMAY E3PCTINCOS PROGAAMAY BrulfaLly
BAE, |smeon WETRETOR TR S A Teoot womtag ot
o e OC R | satwrC CAMETAOON
|t woslang e 08 .F.C] ALITO WOMIAT . DL K4
22y (20) (t2)] (28) (a4) (25) (15) (26) (26)
1| 20 Luis Gecordo Télied TETL-
Trejo 559425%
2|5 Luin Gerorde T&11e{ TETL-
Trajo 5504295
32w Eduordo Lbper Sue-| LOAL-
rrero Arévalo 4911138
4 44 Rail Santos Lera | SALR-
260131
5 n Padro del Agsila | AuCP- [Gerente
Catderbn 440429
L J

0 1 MvEns0

ANCUAR CULSTAS WML 0458 WECEIMIAS

APARTADO (22) SIGA EL ORDEN APARTADO IV.

Anotar proqresivamonte el nlmero asignado a los -
cursos, eventos, niveles educativos y/o médules -
de los programas generales, de acuerdo con el - -
opartada IV, {tercera columna).

APARTADO {23} DURACION,

Anctar por cada unc de los cursos, cventos y hive
les educativos el nlmero de horas de duracidn.

APARTADO (24) PROGRAMAS ESPECIFICOS. INSTRUCTOR IN--
TERNO,

Anotar el nombre, el nimero de Registro Federal -
de Contribuyentes y el pussto de los trabajadores
que teniendo este caricter en los términos de la-
Ley Federal del Trabajo, imparten cursos, eventos
de capacitacibn y adiestramienta,

D& conformidad con los Critorios Oficiales so en-
tierde que Instructor Interno es la persona fisi-
<3 que tenicndo el caricter de patrbn o trabaja--
doc en los téminos de la Ley Federal del Trabajo
y dentro de lp jorpada de trabajo, imparte capaci-
tacién y osdiestraniento a trabajadores gue ccupen
puestos de trabajo de los cuales posee conocinmien
tos y cwperiencia, y de acuerde al plan y Progra-
mas Lapex{ficos da la empresa, autorizade y regis
trado por tsta Scerctaris o del plan comin al que
usté integrado ¢l centro de trabajo en el que la-
bora.,

APARTADO {25) PROGRAMAS ESPECIFICOS. INSTRUCTOR EX~-

TERHO INDEPENDIENTE O INSTITUCION CA-
PACITADORA .
Anotar el ncmbre y ndmero de registro ante la Se-
cretarfa dol Trabajo y Previsibn Social del lns--
tructor Externo Independiente o de La Institucién
Capacitadora que impartirf los cursos o eventos,

Se¢ cntiende por Instru r Externo A
a la persona f{sica autorizada para impartir en-
forma independiente programas de capacitacién y-
adiestramiento, y por Institucién Capacitadora,-
la entidad que cuenta con instalaciones, mobilia
rio, personal docente y programas de capacita =-
ci6n y adiestraniento entre otras y que estf auw~
torizada para impartir capacitacién y adiestra—-~
niento,

APARTADO {26) PROGRAMAS GEHERALES.

Anotar el ndmero de registro de los programas ge
nernles a los que se adhicren y el nombre del —-
agents capicitador titular de los mismos,

En caso de irpartirse niveles educativos, dc al-
fabetizacién, primaria intensiva o secundaria -
abierta, indicar en esta colunna ol nombre y nd-
mero dc Registro Federal de Contribuyentes del «
Asesor que los impareirs.




a) Llénena par triplicado.

©) Egta forma consta de | hoja; llerar anverso y =
reverso y anexar tantas hojas como se reqaiersn
de cads cara o lado de la forma.

EJEMPLO DE LR FORMA FAVA PRESENTACION CE MGDIF ICACIOKES AL PLAN ¥ PRUGRAMAS OE

CAPACITACION ¥ ADIESTRAMIENTO (FORMA DC-2A) B INSTRUCTIVO PARA 5U GLLENADO.
INSTRUCCIVNES GENERALES

b) Lscriba a miquina o con letra de molde.
&) s espacios que indican “HO SE LLENE®, dejarlos
en blanco.

1.2 DATOS GENERALLS { SEALLE LOS DATOS ACTUALES)
P

SECRETARIA DEL. TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
DIRECCION GEWERAL DE CAPAGITACION Y PRODUCTIVIDAD

M PARA PRESEMTACION DE MCDIFICACICNES AL PLAN Y
RAMAS DE CAPACITACION Y ADESTRAMIENTO

(1L~ FIRMA OF APROBAQON OF LAS MODIFICACIONES

MBNE © Malow IDCAL BE 1k KuPHLta O petedn (2) RAUL SANTSS LARA )
{3) GORERNACION e grr, 20 Mot Lwe 33 L= 4600
coowa FIDERAL roaLiciow _{3)  MEXICQ CLINT AN
Tosaia T
wunicipig VENUSTIAND CARRANZA fuNoag MTOC (i) _p.F. i
\_ne O PLESTRO OFL man (4] SALR-26131-091-1-01 w w00 o AGsTRO (5) %181 3/N6
I TiPG D€ MODIFICACIGNES ( SENALE CON UNA X EN CUAL CE LOS SIGUIENTES RUBACH LXISTEN MODIFIGAGIONLS }
-
1ot tenesn {6) T3 eotoamom oc mesms (63 [T wemamcrons orwes 5y L0
20w o2 T3BLDMENTOX 3 romcos s va e 3 - Qumcion o€ Les cunan, i |
1ene ot ¥ - .
Mo DL TRBASADONES POR PL STO X1 s motmm esmancos ool ™ HOMIEO phlon socuL & s D
€W DL MATICRANTES € v OUE. ] $eresceawas chngamts L1 o orms woowicazonny e}
3. PERIO0O UL AMALS (L AN 10, 1ITAUCIONLS WILIOM [sm | »

HOMARE ¥ A ORL MTHON O MEMTELUTANTE LLLL DL LA CWSESA

ALy biawa B S90 SL 6L Yo0uTO AP LLITE

LasL 0 en 1 £A19, o0 o ACse et ¢
1 TaR2isvoned” 4 z frRaTon SR
RAUL SANTOS LARA JUAN CARRASCO LOPE2
wousar
A 7 |
L £ “1:.4.0 S Aae :
Fiiua

MOJA | ANVERSO

oc.2a

EPARTADQ (1) R.P.C, DE LA ENFRESH O PATRON,

Anotar el dato alfanunfrico que le haya sido asigna-
do por la Secrctarfa do Hacienda y Cr&dite Piblico.
M’ARTMK'J {2) NOMBRE Q RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA O Ph-

TRON.
Anotar con claridad la razén social de la empresa s
&ata es persona moral, o el nombre dei patsén s{ es-
persona fisica,
APARTADO U) CALLE, #® EXTERIOR, N? INTERIOR, TELEFONO,
COLONIA, PORLACION, C.P., HUNICIPIC Y EN-
TIOAD PEDERATIVA.
petallar con precisidn cada uno de los datos sobre ol

domicilio de 1a espresa o patrdn, que permitan ublcar

1a geogedficanenze.
APARTADO (4} HUMERO DE REGISTRO DEL PLAN.

Anotar ol nilmero con el cual queds reglstrado el Plan
y Programas de la ampresa ante la Sccretarfa del Tra-
bajo y Previsibn Social.

APARTADO (5) NUMIRO DEL QFIC10 DE REGISTRO.
Anatar cl ndnero del oficio medlante el cual 1a Secre
tarfa del Trabajo y Previslén Social otorg el reginc|
tro del plan y programas

APARTADO (6) T1PO DE HODITICACIONES.

- R.F.C. DE LA EMPRESA.

- N¢ DE ESTAGLECIMIENTDS.

= Nt DE TRABAJADORES POR PUESTO.
=~ H% DE PARTICIPANTES EN HIV, EDUC.
- PERIODO QUE ATARCA Ef, PLAX,

- DENOMINACICH DE PUESTOS.

= DURACLION DE LAS ETAPAS,

= PROSRAMAS ESPTCIrTICOS.

- PROGRAMAS GENERALES.

- INSTRUCTORES INTERNOS.

= INSTRUCTORES EXTERNOS,

DURACION DE LOS CURSOS/EVENTOS ¥/0 WIVLL EDUC.

HCMBRE O RAZON SOCIAL DE LA SHMPRESA O PATRCH.

- OTHAS MODIFICACICHES.

Marcar con una "K” el o 10s rubros que modifiquen-

el plan y programas reglatrado arte la Secretarfa-

del Trabajo y Previsién Sacial.
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APARTADO (7] NOMBRE Y FIAMA DEL PATRON O REFPRESLNThAN-
TE LEGAL UE LA EMPHESA.

Trat&ndose de persona fisica deber Firmar el pav-
tebn o su representante legal v en caso da ser per
80N mocal, el representante legal de la empresa,

APARTADO {8) HOMERE Y FIRMA DEL SRIO. GENERAL DEL SIN

DICATO, REPRESEWIANTE LEGAL O EN SU CASO,
DEL O LO5 REPRESENTANTES DE LOS TRABAJA-
DORES ANTE LA COMISION MIXTA.

Cuando en la empresa rija contratacién colectiva =
deberd firmar el Secretaplo Cenaral del Sindicato-
¥ en caso de no existir contratacibn calectiva el-
© los Tepresentantes do los trabajadores ante Ja -~
Comislén Mixta de Capaciracibn y Adigstramiento.

W= ESFECIFICACION OC LAS MODIFICACIONES { Sefs!s ds monerd cantss)n y resumida iat modificoriones slechuados

o) pion y programes)

DU TRARAZADIRLS 19

HQUARES 4 VULERLS &

FULSFO PE VEMDLOCR VARIA IL Nao TOTAL -

(euve oc DATOS ANTERIORES DATOS AGTUSLES )

) (103 an
k] YEnBEDCR VENDEDER

TRARAJAQORES & TRABAJAOORES §
© PLORE BEL AGUILA CALDERDN RAUL SANTOS LARA

AUCP-420429- CIRINTE SALR-260131- PROPILTARO

CURSO: 5 CONTARILADAD EASHEA CURSZ: § CONTARILIDAD BASTCA
12 Se- CONTARILIDAD BASICA Su~ CONTABILIDAD BASICA

10 Hrs, 45 Heso

11 ©4 RAZEY OCL AURENTD DE TRAFAJAOCRLS AL

Ko. TOTAL DE JRABAJADORES 12
HOMBRES 6 MUJERES 6§

ADIA ) NKVERSE

W ANIIAN TANTAN NOJAR £OND SLA NICUSARIZ

JPARTADOD (9} CLAVE DE MODXFICACION.

Anctar el ndncro de 1a clave de la rodificacibn, -
de acuerda con 1a o las zehaladas en el sparsado -
1.

APANTADG (LG} DATOS MITERIORES.
Anatar log datos sefiskados ou ol plan y progeaman—

registrados ante 13 Secrctarfa del Trabajo y Previ-

#i6n soctal y que sufrirdn modificacidn.

APARTADO (1L} DATOS ACTUNLES.
Anctar los datos que sustituyen a 1os manifestados
en el plan y programas teqistrados.
En el caso de que se contemplen Instructores, debg
i scialarse el pucito y Registro Federal de Con-=
teiluyentes cuands sean fnternos y el nimera de e
gistro ante la sccretaria del Trabajo y Previsibn-
Soclal, cvando sean externos.
5i la toja le es insuficieate para scialar las mo=
dif{caciones, podrin ancxarse tantas hojas como --
£ea heoesario.
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD

FORMA PARA PRESENTACION RESUMIDA DEL PLAN Y DE LOS
PROGRAMAS DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

.- DATOS GENERALES

L RF.C.OLLAEMPREYA O PaTRON ]

L RESI$TRG PATRONAL DEL iNSS ]

{~ NOMBRE O RA2ON SDCIAL DE LA EMPRESA O PATRON: W

CALLE NIEXT. NTINT, YELEFONG

COLONIA POBLACION TP

MUNICIPIQ lln 5t Ly,uj ENTY. FEDERATIVA O M LLEWE

ACTIVIOAD ESPECIFICA O GIRDDE LA EMPRESA NOSE LLEME

TIPD OE CONTRATQ' .ﬁm":acﬁg:ﬁfs“ DYJ.,. TGTAL DE €5

RABAJADOR
EONYRATO COLECYIVO © —_—————
NDIVIDUAL D CONTRATS CoLs
COLECTIVO D LEY D NomsREs wunes
\__ oIk dEs  amo J
1~ CARACTERISTICAS DEL PLAN R

4 WO DE TRABAJADORES A CAPACITAR POR: A

NO DE ESTABLECIMIENTOS EN LDS OUE RIGE EL PLAN [ ) L f PROSRABAS E3PECTICOS TR T

PERIODD‘ TOTAL QUE . N DE PARTICIPANTES EN NIVELES EODUGATIVOS DE :
" ABARCA EL PLAN DEL YR T T

P TTR) BiR WER Ak ALFABE NIACION Imn-u 1 Sicunoakia
\.. J
Ty
NONRAL ¥ PIRWA OEL PATRON D RERRESEMTANTR WONRRE ¥ FIRMA DEC SO, BRAL. DEL RIMDICATO
LESAL OF L4 EMPREEA SOPWCLENTANTY L (84L O EN 3 CABG OFL O (O3 RUPAQS ENTMITS
BE LOS TH RES ANTE LA T
NOMBRE NOMBRE
FIRMA FiRMa
\_ : J
) # PADPOALIONAR E£N HOJAS BOR SEPARADD LD DATON REFERENTES AL &, F.C.,LA CLAVE DEL IMAS VEC L0 BE LOS £3TABLECIMIENTOS

NS JER “A0af = RIGE < SLAN

£z

. JRM..



n .
<

W~ ETAPAS EN LAS QUE SE CAPACITARA AL TOTAL DE LOS TRABAJADORES

(" PRECISAR LAS ETAPAS DURANTE LAS CUALES SE IMPARTIRA LA CAPACITACION O EL ADIESTRAMIENTO AL TOTAL DE TRABAJADORES B
HACIENDOLO POR PUESTO DE TRABAJO
No.DE TRABAJADORES Ho. DE TRABAJACCRES Mo OE TRIBAJADOR‘S No. DE TRADAJADORES
A CAPACITAR €N LA, A CAPACITAR EN LA, A CAPACITAR EN LA | A CAPACITAR EN LA
Ho. TOTAL OF| ETAPA ETAPA ETAPA ETAPA
DENOMINACION DEL TOTAL OE TRABS
PUESTOS EXISTENTES EN LA EMPRESA €N CADA INIC 1A ~ TERMINA INICIA = TERMINA NICIA- TERMINA INICIA—TERMINA

PUESTO | Mes Taro [mes [ano [ues TanoTues [ Ao | uesTako Tues ana [ues Tano [ues Jano

| # EN CASO DE QUE EL PLAN COMPAENDA MAS ETAPAS, ANEXAR CUANTAS HOJAS SEAN NECESARIAS J




g IV~ NOMBRE DE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS, NIVELES EDUCATIVOS Y/0 PROGRAMAS GENERALES
POR PUESTOS DE TRABAJO *

( DENQOMINACION DE LOS
PUESTOS

JDEMTIFIQUE LOS FROONAMAS
CSPECIFICOY Y70 PROGRAMAY
cTNEAALES

He PROJREIIVO ¥ NOMERE DL LOY
CURICS, EVENTOS; ¥/0 NIVELES
€DUCATIVOS Y/0 moDULOS

OBJETIVO(S)
OE LOS CURSOS Y/0 EVENTOS

CONTENIDD TEMATICO ccnm;oj
DE £0S CURSOS Y/O EVENTOS JINOSELLENE

/

NEX

TUANTT T HOJTT AN CTTESATCS

FORUS — DC ?
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¥ V.~MODALIDAD Y DURACION DE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS
NIVELES EDUCATIVOS Y/0 PROGRAMAS GENERALES

Ns PROGRESIVO Y LA CAPACITACION DEL TRABAJADOR SERA PROPORCIONADA POR MEDIO DE:
DURACION E LOS

:l{,ﬂ!u!, EYEMTOS,

e Socarnod PROGRAMAS ESPECIFICOS PROGRAMAS GENERALES

e INSTRUGTOR EXTERNO INOEP.
oRoEN | puRsnom INSTRUCTOR INTERNO O INSTITUCION CAPACITADGRA Mo, 0 REG NOMBAE DEL

o- » | AGENTE CAPACITAOOR
we. | ol%akas NOMBRE No. BE R.F.C.] PUESTO NOMERE No. DE REG.

unie 2 oFvERSO ANEXAR CUANTAS HOJAS SEAN NECESARIAS
PR S e




2.8 FINALIDADES,

En la medida que capacitamos a nuestro pafs, se incrementari la productividad,
eficiencia, técenlca, control de calidad que desgraciadsmente en nuestro pals es -
un problema medular, Nos falta mucha capacitacibn y adiestramiento; y creo que =
- llevande a caho 1o que acabamos de mencionar elevaremos nuestra lahor personal, =

en equipo, departamental, empresarial y nacionalmente,

Debemos descubrir e incrementar las vocaciones, conocimientos, bases, ya que -
un empleado capacitado inclusive capacitarf a su propia familia en loa brdenes 8O
ciales, politicos y econbmicos.

El gobiernc se ha preocupado por abatir Indices de snalfabetismo, incluso ha -
enviacdo alfabetizadores a los rincones mfs diffciles de llegar, muchas ocasiones
hay que aprender el dialecto para poder alfabetizar, ya que existen muchas persow
nas en nuestro psls, que desconocen el espafiol o castellano y solo hablan su dia=
lecto y que est&n marginades, incluso en su modo de vida,

48
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CAPITULO # 3
DESARROLLO DE LOS RECURSOS HUMANOS
~3.1 TEST ¥ EXAMENES PSICOTECMICOS.

La psicologfa, campo en el que se hacen las primeras evaluaclones psicom&tricas
del hombre.

La ciencia que estudia todo lo relativo a las actitudes mentales y conducta obe
jetiva del hombre, es la psicologfa y en el &mbito evolutivo de ella, en el curso
del tiempo, van apareciendo sus numerosas subdivisiones, pero para el efecto de -~
estudio 8810 ser§ tratada la rama denominada psicologia aplicada, y a su vez, uno
de los componentes de &sta, denominada psicotfcnia, psicotécnica o psicometrfa.

a. La paicologla Aplicada.

Se designa con este nombre a todos los procedimientos y métodos utilizados en =
la aplicacibn prlctica de los resultados y experdencias proporcionados por la -
psicologfa. Entre algunas de sus principales subdivisiones estfn consideradas la
psicotécnia, la psicoterapia, la psicofisica, etc, es decir que la psicologfa =
aplicada estudia todo aquello que tenga alguna relacidn prictica con aspectos -
psicol8gicos, al margen de la psicologfa pura o tebrica.

La psicologfa aplicada se inici8 en 1840 con los trabajos de Ernest Heinrich
Weber (1795-1878), relativos a las primeras cuantificaciones de los estfmulos y
las sensaciones, ya que el fisiSlogo alemfn construyd y perfecciond un aparato =
de estesiometrfa, que sirve para medir la sensibilidad tactil.

Su alumno Gustavo Theodor Fechner (1801-1881), continuando los estudfos ini-
ciados por el maestro, perfecciond la ley Weberiana que establecfa que a mayor
estimulo mayor sensibilidad.

En 1878, Wilheim Wundt (1832-1920), a quien se considera fundador de la psi-
cologfa experimental, estableci® un laboratorio para pricticas psicolégicas en -
la Universidad de Leipzig, en dfnde fueron investigados conceptos: tales como -la

voluntad, la recepcidn, las sensaciones, etc., siendo 81 el primerc en introdu-
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cir m&todos cabales en la medicién de fenbmenos palquicos.

Otro eminente filbsofo y psicblego fué Williams Janes (1842-1310), quien tam-
bién hizo estudios de laboratorlo en en terrenc de la psicologia, y su principal
contribucifn fue la tentativa de una aplicacibén préctica y concreta de la psico-

1og!a a los problemas educacionales,

Jares Mc. Keen Cattel {1R60-1944), psic8logo norteamericanc seguidor de la es-
cuela de vundt, fué uno de los primeros en aplicar tests psicolégicos, y en 1890

usa por primera vez el t&rmino de test mental,

Esta evolucién traeria consigo la necesidad de mencionar a una gran serie de ~
estudiosos de la materia y sus aportaciones a la psicologfa, pero nc siendo obje-
to de &ste estudio, son de considerarse suficientes las citas sefialadas.

b, La psicoténcia, la psicotécnica o psicometrfa.

E1l término psicotécnia es atribufdo a william Stern (1871~1938), quién elabord
diferentes pruebas para la medicibn de la inteligencia de los individuos, introdu
clendo la medida de cociente intelectual, que se tratar8 posteriormente,

Es, sin embarqo Hugo Munsterberg (1871-1%16}), quien la define por primera vez,-
y a quien se le da el nowbre de "Padre de la Psicotécnia", pues su contribucidn =
a 8sta rama de la psicologfa aplicada, fué la mis abundante y de mbs valor; su de
finicién es la sigulente: Psicotécnia es la rama de la psicologfa aplicada, desti
nada 8 obtener resultados préicticos de cuantificaciones en cualquier dominic de -

la activldad humana.

c. Evolucibn de la psicotécnia.

En 1911, Hugo Musterberg, inicid estudios sobre las aptitudes individuales de
los conductores de tranvias eléctricos, ante el nfimero tan elevado de accidentes
que sucedfan, llegando a determinar una serie de razones, tanto psiquicas como -
flsicas que motivan el problema, razén por la que se establecid una serie de prue
bas que euxiliaron en la selecciln de ese personal.

Por el hundimiento del ritanic, el mismo Hugo Musterberg, hizo una serie de es

tudies para la seleccldn de oficiales de la marina mercante, pues por el desastre
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del barco en cuestibn, algunos interesados en el problema llegaron a opinar que =
después de ocurrido el impacto con el iceberg, que ocasionara la cat8strofe, loe
oficiales incurkieron en situaciones de crisis psicolbgicas, dando Srdenes contra
dictorias. Al efecto Munsterberg, disefi6 pruebas para la seleccidn de la oficiali
dad de la marina.

Contempor§neos al psicblogo citado, existieron otros que aportaron también sus
experiencias a la psicotfcnia como: Jean M. Lahy en Francia, quién emprendib estu
dios sobre las aptitudes de los mecanbgrafos (1905). También en Francia Camus’Ne-
pper hicieron estudios sobre las aptitudes de los aviadores (1915).

Ecede y Piorkowsk, en Alemania, iniciaron ciertas pruebas con choferes, Frank
Parsons en E, U.,, miembro de la Y.M.C.A. (Asociacién Cristiana de Jévenes), esta=-
blecid pruebas de interés ocupacional para los jbvenes asociados a dicha institue
C16n-

d. Incremento de la Psicotécnia.

Puede decirse que el factor que m&s influy$ en el desarrollo acelerado de esta
rama de la psicologfa aplicada, fué la Primera Guerra Mundia, en la que casi to=
dos los ejércitos de los pafses participantes contrataron los servicios de peicS-
logos y psicbmetras,

Obviamente al tener la psicotécnia un desenvolvimiento en el terreno bélico, =
paralelamente tuvo, aunque en menor escala, en el aspecto pedagbgice, industrial,
comercial, polftico, profesional, etc.

e. Consolidacibn de la psicotécnia.

Casi todos los palses del mundo cuentan con scciedades e institutos dedicados al
estudio de la psicotécnia, a continuaciln se citan las 10 primeras institucienes -
fundadas en algunos de ellos:

Estados Unidos.- Asociacibn Nacional de 1a Gufa Vocacional, fundada en 1913,
Francia.~ Instituto Nacional de Orientacién Profesional, creade en 1918.
Bélgica.~ Oficina Intercomunal de Orientaci®n Profesional, institufda en 1919,
Inglaterra,- Instituto Nacional de Psicologfa Industrial, fundado en 1921,

Argentina.~ Instituto de Orientacién Profesional, establecido en 1523,
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‘ Dinamarca,.- Centro de Psicologfa Vocacional, constirtufde en - 1024,
Ttalia.~ Centro de Psicologfa Aplicada para el Ejército, fundada en 1929,
Rusia,~ Instituto para la Organizacién, Fconom{a e Higiene de) trabajo hecha en 1930

Chile,~ Gabinete de Psicofisiologfa de 1la Caja del Seguro Obrero, constitulde en
1930,

MExico.- Dependiente de la Universidad Nacional Auténoma de México, existe el de=
partamento de Psicopedagogf{a, establecido en el afio de 1954.

DIVERSAS MANERAS DE DENOMINAR A LAS PRUEBAS PSICOTECNICAS.

Como 18 evolucidn de la psicotécnia no se desarrolld inicialmente en sitios de
habla castellana, es por elle que en pafses de distinta denominacién linglifstica
es donde se aplica el primer nombre, denominado "test" a las pruebas psicotéenicas’

Tal palabra es de origen inglés, y su significado es prueba, que como ya se men
cionb, se atribuye su uso por primera vez a William Stern.

Atendiendo a su traduccibén se podrian usar como sinbénimos, exfmen, prueba o re-
conocimiento,

No es de extrafiar que el térimino "test" sea mfs generalizado que el de prueba -
o exfnen, en razbn de un aspecto costumbrista en el uso de la palabra;j sin embargo
cuando el idioma castellano hable de "test" a lo largo de este seminario de inves=~
tigaci8n el vocablo test ser indistintamente sustitufdo por las palabras prueba &
exfmen,

EXAMENES DE ADMISION.

Como ya se ha explicado en puntos anteriores, la psicotécnia tiene bastantes pun
tos de aplicacién, tales como la pedagogfa, la criminologfa, la psicologla comer-
clal, etc., para efectos de &ste estudio sblo interesa lo relativo a la seleccidn
de persdnal en lo relacionado a aspectos de trabajo, haciéndose en todos los &m=
‘bitos, o sea, desde los puestos que no requieren calificacibn, hasta los nés altos

ejecutivos.

Encuadrando, pues, el estudio, los exfmenes de admisibn se hacen en la ciencia
de la psicologfa aplicada, en la subdivisién de¢ psicotécnia, psicotécnica o psicom
metrfa, y finalmente en la clasificaci8n de psicologla de trabajo,

Psicolog{a =——=— Psicologfa Aplicada = Psicotécnia o Psicometrfa = gg%gg}ggla de
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DIFERENCIAS ENTRE LOS INDIVIDUOS.

Es obvio que los seres huranos difieren unos de otros en sus aptitudes fisicas, -
temperamento, intereses, capacidades y conocimientos, par lo que al tener tales -
diferencias, 1&gicarente tambifn difieren en la manera en que lleven a cabo los -
trabajos.

De un conjunto determinado de personas, unas son mejores que otras en la realiza-
cibn de una tarea especifica, pero, cual es la diferencla entre ellos, o como po-

drfa escogerse a los mejores??

Es precisamente &ste estudio el que ha de definir &stas didas; porque si todos los
hombres tuviesen los mismos conocimientos, aptitudes, inteligencia y rasgos en su
persona, no habrfa problemas en la seleccibn de personal, y por lo tanto, no exls
tirfan los exfmenes de admisién.

La finalidad de tales exfmenes es la de ayudar a distinguir en los hombres esos -
aspectos, para selecclonar a los mejores en beneficlio de la empresa.

DEFINICION DE EXAMEN DE ADNISION,

tn exfmen de admisibn consiste en una prueba o conjunto de &stas, cuya finali-
dad es la de conocer las reacciones mentales, perceptivas, sensoriales o motoras,
para mensurar aspectos del individuo a qulen se aplican, tales como: la persona-~
1idad, la inteligencia, los conocimientos o las aptitudes; con el objeto de deci-
dir la aceptacidn o el rechazo de su incorporacién a un organisme que ha sclicita
do su ingreso, o &l que tenga inter&s en pertenecer.

Y tal mensuracibn es confiable, porque previamente la prueba o pruebas aplica-
das fueron suministradas a otros individuos colecados en situacién similar,‘por -
lo que la calificacibn obtenida por el examinado, es el resultado de una compara=
cién con una evaluacibn estadistica, que reune condiciones de objetividad, cons—
tancia, validez, comparabilidad, justa apreciacibn y fiabilidad.

FINALIDAD E IMPORTANCIA DE LOS EXAMENES DE ADMISION.

Los uxfmenes de admisibn son auxilieres en la funcifn de seleccibén de personal
para escoger el elemento humano mis eficiente para el desarrollo de las activida-
des de la empresa en el logro de sus objetives,

Sin embargo, deben tenerse en consideracién los sigulentes puntos:



1

2.

3.
4.

Se
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Los exfmenes de admisién no deben suponerse como un medio eficaz para resolver
todos los males de la seleccibn de personal,

Su uso no corrige los resultados de la mala direccién, ni los descuidos de 1a
supervisibne.
No deberfin suponerse los resultados de los exfmenes como perfectos.

Su utilizacidn no debe cuantificarse en términos de perfeccién, sino en los de
reduccibn de deficiencias,

No debe criticarse porque hubiere permitide la admisidn de uno o dos empleados
ineficaces, sino que se le debe juzgar en funcibn de si selecciona o no, menos
empleados incapaces que la técnica que se usaba anteriormente,

En suna, los exfmenes de admisifn tienen la importancia de que la decisién de

admisién de un individuo al empleo se realiza en forma mfs inteligente y mfs fia
ble.

3,2 OBJETIVOS,

Caracteristicas que debe reunir un exmen.

Siendo el destino de un exfimen el de servir como un instrumento de medida, de~

be tener una serie de cualidades, a £in de que su cometido sea satisfactorio, y =

&stas se apalizan a continuacién:

1.
2.

3.
4.

Se

o
.

8.

Se

GRADUABLE. Significa que. su resultado puede ser expresado en cifras.

ESTANDARIZADO., Que debe haber sido contrastado y verificado en un gran nlmero de
de sujetos,

VALIDO. Que cuantifica con precisién lo que desea medir,

FIABLE. Significa que puede ser aplicado varias veces a un mismo sujeto en cir~
cunstnacias similares, obteniéndose resultados anflogos.

INEDITO. Que no debe ser conocido por el examipado, si lo fuera, el exfmen no -
tendrfa validez.

DEBE PRESENTAR DISPERSION, Lo que equivale a mostrar las diferencias individua-
les, de manera que puedan tipificarse los examinados
en grupos, segln su clasificacibn.

TNTERESANTE. Debe lograr atraer la atencién del examinado.

DBBE EXCLUIR AL AZAR. Que su resultado satisfaga plenamente la cualidad de vali
dez, y no de una razbn casual.

UNIFORME. Que la interpretacibn de los resultados sea rfgida, o sea, que éstos =
no puedan ser variados.
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10. OBJETIVIDAD. Que los resultados no deben depender de opiniones personales, ni
: de impresiones subjetivas de las personas que examinan o califi-
cans

11, CONSTANTE. Que no deberf modificarse ni alterarse sin previa estandarizacibn.
12, RAPIDO, Que no invierta mucho tiempo en su aplicacibn.

13. DIFICULTAD CRECIENTE. Cuando al hacer mensuraciones se debe considerar aspectos
tales como: la edad o los conocimientos, el grade de di-
ficultad est8 porderado al estrato deseado.

CLASTFICACION DE LOS EXAMENES.

Resulta imposible tratar de clasificar los exfimenes con un s8lo criterio, y =
ello se debe a) punto de vista desde el que pretenda vérseles; en el cuadro si=
nbptico que a continuaci®n se aprecia, se hace la clasificacibn de las pruebas, -
desde los seis punto de vista en que pueden estudiarse.

proyectivos
no proyectivos
factoriales
no factoriales

OPERACION

PERSONALIDAD
AREA inteligencia
SUFICIENCIA conocimientos
aptitudes

Individual

PROCEDIMIENTO DE ADMOMN. Colectivo

La clasificacibn de los exfmenes es:

Mudos
Orales

FORMA DE APLICACION Escritos
Instrumentales

Unico
COMPOSICION Graduados
Baterias

Cualitativos
: Cuantitativoes
FINALIDAD Diagn8stico
Pronbstico,
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3.3 FUNCIONES.

1La tarea de elaborar un test es larga y laboriosa. A f£in de que el medio sea -
fitil, debe cubrir requisitos bsicos:

- Estandarizacibn.
= Objetividad,
« Confiabilidad y validez,

Test-Retest, Se aplica el mismo test, despubs de un intervalo, a las mismas per~

sonas. La correlacibn entre las dos series de medidas se llama {ndice de confiabi~

‘ lidad, Maturalmente que el cociente depende a la vez del test y del rasgo psicolé-

gico estudiado en los sujetos; por ejemplo, no puede usarse este método cuando la
persona aprende algo en la primera aplicacifn.

Validez es 1a cualidad por la que un test mide lo que pretende medir, llo basta
que un test se denomine “"de inteligencia! para que realmerte aprecie esa funcibn;
es necesario demostrarlo objetivamente. La apreciacibn de la validez supone la =

existencia de criterios est8ndares con los cuales conpara los resultados del test.

Predictividad. Determina hasta que grado las predicciones hechas gracias a las
pruebas quedan confirmadas posteriormente. El procedimiento m&s conveniente de va
- lidar una prueba con propésitos se seleccibn es el de administrar a los solicitan
tes de empleo, contratindolos sin tener en cuenta los resultados de la prueba. Se
archivan los resultados y posteriormente las calificaciones obtenidas en la prue-
ba y su rendimiento en el trabajo, se podrén relacionar para obtener una medicidn
del grado de validez del procedimiento,

ECONONMIA Y CONSIGNA.

La economfa es un factor muy relativo en las pruebas, ya que el hecho de que re
sulten econbmicas o no, depende finalmente de la combinacién de los siguientes =
factores: .

TIEMPO, El tiempo empleado en aplicarle y en obtener los resultadns. En términos
generales, entre mayor tiempoc se emplee en aplicar y calificar el test =

mayor serf su costo.

VALIDEZ. Si mide 1o que se desea medir exacta o aproximadamente. Entre mls vilida
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sea, resultari més econbmica, pues las decisiones que se tomen serfn adecuadas.

CONFIABILIDAD. Entre mfs confiable, también serf§ mas econbmico.

COSTU. Puede comprarse un test existente en el mercado o elaborar uno especial. =
En el primer caso el costo inmediato es menor, pero puede ser muy conocido
el test, o no ser vAlido para nuestra organizacién, etc.

ESTANDARIZACTON. 51 los estfindares que se proporcionan a la persona a fin de que

realice una prueba, Hay consignas muy buenas y otras muy rigidas
en cuanto a verbalizacibn y otras que son bastante flexibles,

3.4 DIVERSAS FORVAS DE CAPACITACION ¥ DESARROLLO.

En mi opinibn la Administracién de Recursos Humanos es el proceso administrati
vo aplicado al crecimiento y conservacibn del esfuerzo, las experiencias, la sa-
lud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los miembros de la organizacibn
en bepeficio del individuo, de la propia organizacién y del pals en general.

Mencionando que el total de recursos humanos de un pals o de una organizacién
en un momento Adado puede ser incrementado., Bisicamente existen dog formas para =
tal fin:

1. Descubrimiento y 2, Mejoramiento,

Descubrimiento: Se trata de poner de manifiesto aquellas habilidades e intere-
ses desconocidos o poco conocidos de las personas; para ello un auxiliar valioso

son los tests psicolbgicos y la orientacién profesional.

Mejoramiento: Se trata de proporcionar mayores conocimientos, experienclas y
nuevas ideas, etc,, a través de la educacidn, la capacitacibn y el desarrollo.

Los recursos humanos son escascos; no todo el mundo posee las mismas habilidades
conocimientos, etc., As{, entre mis escaso resulta un recurso m&s solicitado ser&
estableciéndose asf una competencia entre los que conforman la demanda, que se =

traduce en mayores ofertas de bienes o dinerc a cambio del servicio.
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Taylor pionero de la administracibn cientifica, consideraba y demostr con ex—
perimentos que era absolutamente el desarrollo del adiestramiento necesario para
los trabajadores, para aprovechar los estudios de tiempo y para aumentar la efi=-
ciencia. Viendo que muchos problemas de la direccibn son de "personal” considera
que éstos podrfan ser resultados totalmente con "respuestas absolutas™ que deban
sus propias té&cnicas, baséndose en los que denominaba "ley natural de cooperacién”
Este determinismo cientifico sostenia que establecie’ndo perfectamente las tareas,
midiéndolas, dfndoles un valor seleccionado al personal idénec, entrenndolo y cg
loclndolo en un sistema que le indujera a trabajar mds, mediante salarjos, incen~
tivos, cesarfan los problemas entre patrones y trabajadores, pues no habrfa moles

tias y nadie se atreverfa en contra de los resultados "clentfficos".

- Desgraciadarente su método, de tipo meclnico, en lugar de ser la panacea que -
se creia, cred serlos prohlemas que incluso hicleron intervenir al Senado de los
Estados Unidos; no obstante produjo vallosos frutos que han ido en constante mew-
jora con. las aportaciones de la psicologfa. la pedagogfa, etc.

Los tipos de entrenamiento se englogan en cuatro, siendo éstos:

a, Induccibn.

b, ADE (adiestramiento dentro de la empresal.
c, Escuela vestibular.

d. Escuela general de la organizacién.

a, Induccibn.

siendo el objetivo de &ste tipo de entrenamiento el de acelerar la adecuacién
del individuo al puesto, al jefe, al grupo y a la organizacién en general, median
te informacifn sobre la propia organizacin, sus politicas, reglamentos y benefi-
clios que adquiere como trabaj)ador. Consta de tres principales:

I, Informacibn introductoria perfeccionada en reuniones individuales o de grupo, a
trav8s de una persona de la gerencia de personal o de relaclones industriales o

del encargado de entrenamiento.

11. Informaclén proporcionada por el supervisor.

I1I. Desarrollar dicho programa en hase a dos lineamientos:
Motivarlo desde el momento que es contratado y
Se 1leva a cabo una entrevista de ajuste a las varias semanas despucf de que
el trabajador haya estado en el puesto, en muchas ocasiones y en algunas em=
presas esto viene plasrado en lo que se denomina "Manual de Bienvenida.
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b. ADE.

Su objetivo primordial es mejorar la produccibn. Sus pasos son:

I, Determinar un programa de produccibn.
II. Elaborar un plan especifico,
IIl. Desarrollar dicho plan mediante dos pasocs:

~ III.I Uso del principio multiplicador consistente en adiestrar a las personas
que ha de ensefiar a otros 1o que a su vez irfin enseflando a repetidos =
grupos, '
I1I.2 Uso del principio de proyectar labores, que consiste en analizar la la=
. bor de manera que las operaciones menos especlalizadas puedan ser lleva
das a cabo por técnicos précticos en una operacibén, en lugar de utili-
zar la versatilidad de un maestro.

c. Escuela Vestibular,

Su objetive es ensefiar r8pidamente los rudimentos de la labor especifica a la ~
que va a dedicarse el nuevo trabajador; generalmente 8sta escuela se sitfia en un
lugar aparte, ya sea dentro o fuera de la organizacibn (edificios contiguos), Es-
te tipo de entrenamiento conviene a organizacliones que tienen necesidad de granm
des cantidades de personal nuevo para la ejecuciln de un nlimero reducido de clae
ses o especies diferentes de trabajo. Una ventaja es que las actividades de pro-
duccién no se verfn obstaculizadas debido a errores; una desventaja, que el am=
biente de trabajo sea totalmente diferente al real y que esto dificulta la adapw
tacibn.

d. Escuela general de la organizacibn.

Es un tipo mfs amplio del que representa la escuela vestibular; se ocupa de =
dar adiestramiento técnico aunque también brinda cursos destinados a proporcio-

nar al personal la formacidn necesaria para asumir mayores responsabllidades,.



60

TECNICA DE ENTRENAVIENTO.

Para que el entrenamiento sea efectivo y eficaz y se obtengan los mejores lo-
gros, deben tenerse en cuenta las técnicas (mejores métodos de hacer algo) mis =
adecuadas que cumplan con los objetivos propuestos para la solucibn de necesida=-

des; teniendo en cuenta las siguientes:

1. Rotacién del personal entre diversos puestos.
2. lecturas dirigidas.

3, Redaccién de articules,
4, Anflisis de casos.

5. Discusiones dirigidas.
6. Seminarios,

7. lesas redondas,

8. viajes de estudio.

9. Conferencias.

10. Retiros.

11, Dramatizaciones,

12, Demostraciones,

13, Curscs Internos.

14, cursos Externos.

15. Juegos de Gerencia.

16, Instruccibn Programada.

3,5 CAPACITACION INTERNA.

Es la que se da dentro de la empresa, siendo la mds conveniente ya que es la =~
apropiada para industrias y negocios pequefios y medlanos, ya que cuentan con pocos

recursos naterlales y econbmicos.
3.6 CAPACITACTION EXTERNA.

Es la que ge da fuera de la empresa, no es conveniente, ya que resulta bastante
costosa y se impartirf si acaso al instructor, sobre todo el curso de Relaciones -
Humanas (relaciones entre dos o mis personas, que pueden ser agradables, desagrada
bles o indiferentes), para que se lleve bien el personal y realizar convivencias -

(pasecs, excursiones, juegos, etc.),



CAPITULO CUATRO
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CAPITULO 4.
DESARROLLO DE TECNICAS Y ESTRATEGIAS.

4.1 ESTUDIO SOCIOECONOMICO DEL SOLICITANTE.

La investigacibn socioceconfmica debe cubrirtres freas:

1, Proporcionar una informacibn de la actividad sociofamiliar, a efecto de conocer
las posibles situaciones conflictivas que influyen directamente en el rendimien

to del trabajo.

2. Conocer lo mfs detalladamente posible actitud, responsabilidad y eficacia en el

trabajo en razén de las actividades desarrolladas en trabajos anteriores.

3, Corroborar la honestidad y veracidad de la informacibn proporcionada., En ésta =
fase se verifican los datos proporcionados por el candidato en la solicitud y =
en 1a entrevista del proceso de seleccibn, Asimismo, se investigan sus condicio
nes de vida actualmente y se verifican sus antecedentes a través de las opinio=
nes expresadas por las personas con las que ha tenido interrelacién; compafieros
de estudio, de trabajo, jefes en los mismos, etc.

Dependiendo de la politica particular de cada organizacibn, la fase apuntada que
da reservada o una trebajadora social, a un agente de investigacibn econbmica y so
cial, de acuerdo con la experiencia, el nivel y el puesto que se desea cubrir, asi
como el costo de la misma, determinarf el canal que se utiliza para su realizacifn

Generalmente se exploran €stas freas:

A. Antecedentes personales, estado civil, perscnalidad, enfermedades, accidentes, =
estudlos, antecedentes penales, pasatiempos, intereses, etc.

B. Antecedentes familiares: nombre, estudios y ocupacién de los padres, de los her=
menos, de la esposa, de los hijos, e integracibn familiar (iProviene de un hogar
desavenldo o de uno bien integrado?).

C. Antecedentes laborales: puestos desempefiados, salarios percibidos, evaluacidn de

su desempefio, comportamiento, causa de la baja, etc,



D. Situacibn econfmica: presupuesto familiar, renta, colegiatura, propiedades, —
ingresos.

A veces existe la tendencia a realizar un interrogatorio exhaustivo con res=—
pecto a la vida privada del candidato. Adem8s de que en muchas ocasiones resulta =—
molesto para &1, la mayorfa de las veces la informacibn obtenida carece de validez
y puede no tener influencia 18gica sobre la decisidn de contratar o no al candida-
to.

En los casos de puestos que requieren profunda discrecidn, manejo de valores
o informacidn dudosa, por parte de su ocupante, resulta aconsejable contar con el
resultado del estudio socioeconSmico antes de proceder a la decisiln final,

4.2 DETECTAR NECESIDADES.

La necesidad de entrenamlento, en las organizaciones, representa una carencia
de algo gue aparace en funcién de una norma, de un patrén o de un debe ser, Asf
el anflisis de necesidades es parte medular; antes de lanzar programas de entre-
namiento, se requlere conocer cufles son las necesidades actuales y futuras. Fi-
nalmente dicho an8lisis estf basado en los siguientes temas:

1. Indices de eficacia de la organizacién.
Se expresan &stos frecuentemente en t&rminos de contabilidad de costos, =
siendo el cociente del rendimiento real sobre el ideal, Aunque varfan los
fndices de empresa, incluyendo los sigulentes factores:

a8, Costos de trabajo requeridos para la produccisn de bienes y servicios.

be Costos de los materiales necesarios para producirlos.
c. Calidad de los bienes y serviciecs.
d. Utilizaci8n de maquinaria y equipo.

e, Costos de distribucibn.
f. Cantidad y costo de los desperdiclos,

2+ AnSlisis de las operaciones.

Se busca determinar el contenido de trabajo de cada puesto y los requisitos

para desempefiarlo de una manera efectiva. A fin de poder entrenar o perfec=
clonar al perscnal, debe tenerse en cuenta que es necesarlo conocer el tra-
bajo que va a ensefiarse y para elle establecer qué es el puesto, que se ha-

ce con &1, cuales son las actividades diarias, periddicas y eventuales que
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realiza, qué habilidades fisicas y mentales se precisan para su ejecucidn. Se

requiere, entonces, desmenuzar el puesto en varias partes; de ah{ que se uti-

lice el anflisis de puestos cuyo objeto es determinar lo que la persona hace

Y 1o que debe saber para hacerlo bien,

Generalmente se utiliza &ste mbtodo en los sigulentes casos: en lineas de pro—

duccibn en las que el trabajo es muy fracclonado cuando las normas de produccién

exijan una calidad alta o cuando la ejecucibn de una labor implique riesgos muy

grandes,
Estos

an8lisis no deben hacerse pensando en las personas que ejecutan el tra-

bajo, sino en concentrarlos en las acciones que se ejecutan para cumplir esa la=-

bor. Es recomendable realizar varios estudios en puestos iguales, ejecutados por

diversos

operarics que trabajan en una situacién normal, a fin de tener datos ge

nerales sobre el mismo.

En los puestos se distinguen elementos que son indispensables para la seleccibn

de personal, asi como para el entrenamlento: acclones, materiales que debe reali-

zar e] trabajador y requisitos de habllidad, esfuerzo, responsabilidad, conoci~

mientos,

que debe tener la persona que lo cubre.

3. AnSlisis humano,
Se realiza, sobre todo, tomando para ello dos elenentos:

a, Inventario de elementos humanos,

Este tipo de inventarios nos indica con qué potencial cuenta la empresa en

el momento actual y como va a proyectarse en el futuro.

Los datos que contiene son:

Nfmero de empleados con que cuenta la empresa y categorfa de que se trate,
Nimero de empleados que se necesitan en esa categorfa.

Edad de cada empleado.

Nivel de habilidad individual.

Nivel de conocimiento individual,

Actitud de cada empleado frente a su trabajo y frente a su empresa,
Nivel de funcionamiento individual: calidad y cantidad.

Nivel de habilidad y conocimiento individual para otras &reas.
Posibles sustituciones para ese puesto, dentro de la empresa,
Fosibles sustituciones para ese puesto, fuera de la compaifa.
Tempo de capacitacién requerida para posibles sustituciones,
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~ Tpo de capacitacibn requerido para un principiante.
= Falta de asistencia.

= Movimiento del personal en el tiempo dado.

be Foral de trabajo de la organizacifn,

Loz lineamientos de una organizacibn estfn en funcifn de las actitudes de —
sus miembros; si los empleados perciben los sistemas, procedimientos y obje
tivos de la empresa come un medio para satisfacer sus propias necesidades,-
la moral que impera es de cooperacibn y confianza mutuas.

Es excepcional encontrar una situacién de los organismos en la industria en
el que haya o exista coincidencia completa entre objetivos de los empleados
Yy los de la empresaj con lo antes dicho debemos considerar entre otras cues
tiones, que las actitudes de un empleado hacia diversos aspectos de su tra—
~bajo y hacia la organizaci&n, son productos de su experiencia.

4, MEtodos utilizados para obtenr informacibn en el anflisis de necesidades.
Tanto los Indices de eficacia, an8lisis de operaciones como el anflisis hu-
=msno, utilizan indistinta y espec{ficamente los siguientes métodos:

a. Observacibn.
b, Cuestionario,
¢s Entrevista,

© 4,3 CUESTIONARIO.

Normalmente no se realiza en empresas pequefas, serfa mis viable en organizacio-
nes medianas; no deber& hacerse diffcil ya que muchas ocasiones lo hacemos my -
técnico, debemos saber o informarnos a quién se lo aplicaremos. De preferencia =
con preguntas cerradas, para evaluar su actuacibn como departamento de la empre—
sa,

Preguntamos al final, al entrevistado qué curso desea que se le imparta a su per
sonal o a &1,

ENTREVISTAS A JEFES.
Pasos a analizar:

lo. ROMPER EL HIELO.
20. OBJETIVOS DE LA EMTREVISTA.
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30e SACAR INFORMACION NECESARIA.

40. CRUZAR PREGUNTAS EN ALGUNOS CASOS PARA SABER SI ES VERAZ O NO CON NOSOTROS.
50. DE QUE CARECE.

60 QUE TIPS NOS PUEDE DAR DE OTROS JEFES.

70e GRABARLA.

Bos NO HERIR SU SUCEPTIBILIDAD YA QUE FUCHAS VECES SON PARIENTES DE LOS DUENOS.

CARENCIAS.

Carencia de informacibn, Falta de algo. Muchas ocasiones se realizan juntas o co-
mités y nadie se entera de lo hablado, de lo que se espera, de lo que pasarfa de
no comunicarle ésto a la empresa, o sea, que hay que prever lo imprevisto.
Comunicar por medio de memoréndums o escritos en los muros es una buena herramien
ta.

DESVIACIONES.

Conéiste en salirse del objetivo que se tiene planeado. Si nuestro cbjetivo pri-
mordial es reclutar a personas con conocimientos en Relaciones Humanas, Ventas,=
Contubilidad, Administracibn, etc. Debemos investigar antes de que ocupen el pues
to, que conocimientos tiene sobre la materia, para tomar la declsidn si se le da
el emplec o no. Pués si no saben "espafiol" como se pretende impartir inglés, ale~
man ¢ ruso?

Productividad se considera también como la relacién entre los resultados y los re
cursos empleados.

Productividad = ew—micSultados _
Recursos

La productividad puede emplearse como medida de eficacia para ejecutivos y en
todos aquellos. puestos en que los resultados dependen del aprovechamiento idSneo

-de los recursos. Un ejemplo serfa el siguiente: Supbngase que una compafifa tiene

dos sucursales en el mismo lugar, cada una con 10 vendedores, pero la sucursal —
"A" vende en un afio $1,000,000.00, mientras que la sucursal "B", es nenos eficaz
que la "A",(con los mismos recursos, solo vende la mitad), todo &sto siempre y -
cuando todas las demfs circunstancias sean iguales, Si la sucursal "A", tiene un
mercado con mayor potencial econfmico, resulta clarc que la comparacién no es -
equitativa, Muchos elementos humanos, sin embargo, no se miden con facilidad -

(como en el caso de la motivacién), por lo que generalmente se incluyen sélo los

recursos materiales para calcular la productividad.



Desde luego, que con una buena capacitacibn y adiestramiento, se incrementa
la productividad, ya que se va desarrollando la tecnologfa aprovechande adecua
damente 1os recursos ahorrando los pasos del diagrama de proceso.

Operacibn.
Transporte.
Inspeccifn,
Demoxae
Almacenamiento.

Hasta llegar a tener un mbtodo perfeccionando del diagrama de proceso, con =

‘ahorro en tiempo y distancia,

€6
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No solo de maquinariay tecnelogia vive el hombre...
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CAPITUO. 5

INVESTIGACION DE CAMEC

5.1 DETERMINACION DEL PRCBLEMA.

La capacitacibn y el adiestramiento representan un factor decisivo en la prepa
racibn de personal para la obtencibn de resultados Sptimos en cualquier senti-
do en todas las organizaciones. Estamos limitando nuestro estudio a las empre~
sas pequefias y medlianas, ya que como vimos en el trabajo de investigacibn,
ellas ocupan la mayor parte de las organizaciones distribuidas en el pafs y
poseedoras de la gran responsabilidad para impulsar la economfa de México y
volverse competitives; y de esta manera cumplir el reto que actualmente se ha -
contralde con la reclente incorporacidn al GATT '. (General Agreement of Trafic
and Trade)

Buscamos come objetivo principal conocer la realidad existente en materia de
capacitacibn y adiestramiento dentro de la empresa pequefia y mediana en M8xico,
ya que la planeacién de los Elementos Humanos ha sido orillada a un segundo tér

mino en las empresas pequefias y medianas por varios factores como por ejemplo:

- Falta de difusibn por parte de la Secretaria del Trabajo y Fre~
visibn Social. (Direccién General de Capacitacifn y Adiestra-
miento).

- Recursos limitados de las empresas pequefias y medianas.

-~ lal entendimiento de los empresarios de la utilidad de capaci~
tar y adlestrar al personal.

* Organismo de Aranceles de Comercio.
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5.2 FUENTES DE INFORMACION
BRsicamente la informacifin que utilic8 para la investigacién de campo fué ox~—
trafda de:

a) Bibliotecas: Para conocer 10 que se a hecho, y sobre esos conocimientos

realizar una investigacién personal.

b) Entrevistas directas: Consider® que era apropiado el realizar las entre
vistas con los duefios o personas encargadas de las empresas que visit®
de una forma directa por las limitantes coro son: dinero, tiempo y mu=
chas veces falta de colaboraciln por patte de las personas.

c) Informes de las siguientes dependencias de 1a Secretarfa de Programacibn
y Presupuesto (S.P.P.).

« T.N.EsGaI. (Instituto Nscional de Estadfstica, Geograffa e Inform&ti~
cala
d) Algunas Obras de Consulta: Relacionadas con la capacitacibn y adiestra-
miento en los (ltimos afios en muestro pals.

Creo que es oportunc resaltar que la Industria de Transformacién es una de
las ramas donde los requerimientos de mano da obra calificada es m8s indispen~
sable y urgente, y bajo 1a consideracibn, también, que la capacitacibn y el ~
adiestramiento es, un factor primordial en la preparscibn de este personal para
la obtencibn de miximos resultados.
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5.3 DETERNINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA

En la mayor parte de las investigaciones en donde se emplea instrumental esta-
dfstico no es posible, por razones de tiempo y recursos llevarlas a cabo de ma=-
nera exhaustiva en todos los individucs, organizaciones o elementos que compo-
nen un conjunto; por tal razbn seleccion® una parte del conjunto y con base en
el an8lisls de los elementos seleccionados, inferf o inducf los valores corres—
pondientes a todo el Universo (1,500,000 organismos sdciales aproximadamente en
nuestro pafs).

Considero que en todo anffilsis estadistico resulta indispensable tener cono
cimjento claro de las diferenclas y relaciones existentes entre Universo, Pobla
cibn y Muestra.

"Universo" es el mayor nfmero posible de sujetos que nos pueden decir o con-
testar algo relativo a) objetivo de lo que deseamos :;aber"1

Siempre que vamos a emprender un estudio de conductas sociales, las conductas
que vamos a estudlar poseen algunas caracterfsticas en comfin, y a esta Informa=
cibn, se le denomina Universo o Poblacidn. El conjunto de datos en una investi-
gacibn, es tambifn una Poblacién o Universo.

"Poblacibén es el conjunto total de valores posibles que toma una caracteris-—
tica de un conjunto de individuos o elementos"?

Aclaro que el estudio de poblaciones grandes siempre estarfn expuestas a =
crrores. For esta razbn se han buscado procedimientos para poder determinar el
error de una generalizacidn (Muestreo).

tna muestra est§ constitulda por una parte de lot elemntos o unidades que,
componen al tniverso,

Es comlin, tanto en los problemas cotidianos como en la investigacibn cient{w
fica, el empleo de muestras para inferir alguna o algunas de las propledades -
del tniverso de donde se obtienen. Y es factible obtener conclusiones sobre un

1 y 2. Holguin Q. Fernando y Hayashi M. Laurens. Elemntos de Muestreo y Corre-
laciln (Textos Unlversitarios U,NeA.M. FECPS., 1978) p. 11



un conjunto sin que, necesariarente estudiemos exhaustivamente a todos los

elenmentos que la componens

En el caso particular de este trabajo de investigacién ful auxiliado por
un experto en este campo, el cual me sugiri$ aplicar un muestreo de juicio,
el cual consiste bsicamente en el caso de que los elementos son seleccio~
nados mediante un julcio personal. La persona que selecciona los elementos
de la muestra usualmente es un experto en la materia. Una muestra de juicic
es llamada una muestra no probalistica, puesto que este método esta basado
en los puntos de vista; subjetivos de una persona y la teorfa de la proka-
bilidad no puede ser empleada para medlar el error del muestreo.

El Lic. Alfredo Vallejo,"Subdirector de Censos Econbmicos del Pals", me au
%11id y sugiri8 que la medida de la muestra serfa representativa si tomaba un
total de 50 a 60 empresas y posteriormente realizara gra'ficas comparativas
entre los resultados obtenidos, De ese total de empresas el 40% lo deberfan
conformar empresas relacionadas con la industria de la transformacifn por lo
ya explicadoe con anterioridad,

El Lic. Vallejo realiz8 los sigulentes estudios:

- Licenclatura en Inform8tica,

- rHaestrfa en "Administracibn" en la Unidad Frofesicnal Interdi-
ciplinaria de Ingenierfa y Cienclas Soclales y Administrativas
(UePoToToCoSeAn)s

Y ha desempefiado diferentes funciones a lo largo de su vida profesional
entre los cuasles destacan sus 4 y medio afios que ha prestado sus servi=-
cios en el Instituto Nacional de Estad{stica, Geograffa e. Informftica.
I.N.E.G.I. dependencia de la Secretaria de Programacifn y Presupuesto -
$.P.P, ocupando diferentes puestos.
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ELABORACION DEL CUESTIONARIO PILOTO Y DEFINITIVO,

Primeramente elahoré un cuestionario piloto, el cual constaba de 12 pre-
guntas, las cuales sent{ que dejaban huecos o lagunas en algunos aspectos al
aplicarlas, ya que iniclalmente lo realicé en cinco empresas pero debido a -
i poca experiencia en &ste campo decid{ apoyarme en un especialista el cual
me sugirid depurar dicho cuestionario y con su ayuda ge determind que con un
total de 25 preguntas eran suficientes para los fines que pretende ésta inves—
tigacién, ya que abarca los puntos mfs relevantes que nos competen. {dichos -

cuestionarios se anexan a continuacifn).

APLICACION DEL CUESTIONARIO.

La aplicacién del siguiente cuestionarlo se realizb en 59 empresas (peque-
fias y medianas) y de distintos giros predominando el de la industria de la -
transformacién por lo que ya comentamos.

El objeto de &ste cuvestionario es de realizar un anfilisis para conocer en
que medida se est8 llevando a cabo 1la capacitacifn y el adiestramiento y sa-
ber realmente lo referente a &ste aspecto.
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2.

10.

11

12

CUESTIONARIC PILOTIC
Est8 usted enterado de la existencia de una ley que obliga a los patrones a -
dar gratultamente capacitacibn y/o adiestramiento?
For qué medio se enterd usted de dicha ley?

Alguna vez ha asistido a la Direccidn General de Capacitacibdn y Adiestramiento
en busca de informacibn al raspecto?

Conoce los pasos a seguir en 1a Secretaria del Trabajo y trevisidn Soclal -
(Direcelbn de Capacitacibn y Adiestramiento)?

Sabe usted lo que es un instructor o agente capacitador?

Alguna vez ha recibido usted capacitacibn y/o adiestramlentd en su trayectoria
lakoral? :

Cree usted que la capacitacibn y/o adiestramiento es nacesaric en su empresa?
Que resultados piensa gue puede obtener al capacitar a su personal?
Por lo general usted se interesa por evaluar el desempoio de sus trabajadores?

Al personal de nuevo ingreso se le capacita previarente a la ocupacibn de su
puesto?

. Ha utilizado alguna vez medios externos de capacitaciln.

Esta empresa cuenta con un departarento u cficina ercardgeda de la capacitac: bén
y/o adiestramiento?
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B!asicarr.en‘.:é los cambios que se realizaron en la elaboracién del cuestiocnario -
defiritivo fueron los siguientes:

- Ordenar las preguntas tratando que exlstiera seguimiento y conti-
nuidad en las respuestas que se fueran obteniendo de parte de los
empresarios, ya que hay que corroborar las diferentes respuestas
que se van realizando y de &sta manera verificar la validez que -

se encuentra encerrada en ellas,

= Las preguntas 3 y 9 fueron reestructuradas en su forma pero no en
su fondo. La primera para visualizar si los patrones por lo menos
conocfan el nombre de la instituci®n que se encarga de la capaci~
tacibn y/o adiestramiento a los trabajadores. Y la segunda tratan-
do de darle a la pregunta mayor precisibn para obtener respuestas
concretas.

- Se formularon preguntas referentes a lo que es un plan o programa
de capacitacibn y/o adiestramiento ya que &stos forman parte medu-
tar en 8ste aspecto y habfan sido omitidos por m{.

- Se elahoraron preguntas también concernientes a tratar de despertar
el interfs de los empresarjos y buscar de 8sta manera el ¢ los me=
dios para qu= los patrones se encuentren de alguna forma informados

de cualquier camblo o arreglo que sufra &sta ley.

- Se kusca conclentizar por medio de algunas preguntas a los patro-
nes de la importancia tan vital que representa la capacitacién y/o
adiestramiento tanto para la parte trabajadora como para el propio
beneficio de los empresarios, ya que &sta coadyuva a la optimiza-
cibn de los recursos en general y por erde del logro de mayores -

utilidades para los patronesa.
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CURSTIONARIO . DEFINITIVO

EstS usted enterado de la existencia de una ley que obliga a los patrones
a dar gratultamente capacitacibn y/o adiestramiento a sus trabajadores?
4

Por qué medios se eiter$ de dicha ley?

"Creé que falto una mayor difusién a &sta ley para que usted pudiera enterarse

de la misma?

Conoce cufl es la institucidn encargada de todos los trSmites legales en
materia de capacitacibn y/o adiestramiento?

Conoce los pasos a seguir en la Secretaria del Trabajo y Previsidn Social
(biréccibn General de Capacitacibn y Adiestramiento) para cumplir esta obli
gacibn legal?

Sabe 1o que es un plan o programa de capacitacibn y/o adiestramiento?

51 ya cuenta usted con un plan de capacitacién y adiestramlento lo considera
usted eficiente?

Sabe usted lo que es un instructor o agente capacitador?

Sabe 1o que es y representa una constancia de habilidades laborales?

Le gustarfa estar ampliamente informado sobre los cuestionamientos anterlores?
Podrfa usted asistir a la Direccibn General de Capacitacién y Adlestramiento
para enterarse de los aspectos anteriores y que le resuelvan .las dudas que

le sur- wn, o desea enterarse por otro medio?

Sabe lo que es una deteccidn de necesidades de capacitacidn y/o adiestramien
to?

Alguna vez ha recibido usted capacitacibn y/o adiestrarientc en su trayecto
ria latoral?

rué resultados piensa que puede obtener al capacitar a su personali?
Cree usted que la capacitacibn y/o adiestramiento es necesario en su empresa?

Antes de que apareciera la ley de capacitacidn y/o adiestramiento usted capa
citaha a su personal?

Cufntas persopas laboran en su empresa?
Se puede considerar cono familiar &sta empresa?

De qué ragnitud considera a &sta empresa?
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piensa que al capacitar a sus trabajadores 8stos se jrian a laborar a otra
empresa y ustedes no recibirfan ningGn beneficio?
Entre que eded se encuentra la mayor parte de sus empleados?

Al personal de nuevo ingreso se le capacita previamente a la ocupacibn de

.8u puesto?

Ha utilizado o utiliza actualrente medios extornos de capacitacibn (instruc
tores o instituciones)?

Evalfian los resultados de la capacitacibn y/o adiestramiento?

FEsta empresa cuenta cor un departamento u oficina encargada de la capaci-
tacibn y/o adiestramiento?



5.5 TABULACION Y ANALISIS DE LA INFORMACION.

A continuacién presento los resultados obtenidos en la investigacibn de
campo desglozado de la siguiente maneras

En cada hoja aparece la pregunta (del 1 al 25 respectivaw
mente).

~ Posteriorrente el objetivo de cada pregunta,

Representacibn de los resultados obtenidos (en gi&fica -
de barras y en porcentajes).

-~ ¥ por filtimo algunas consideraciones que se hicieron al
resepecto en las preguntas.
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PREGUNTA
1. Estf usted enterado de la existencia de una ley que cbliga a los patrones

_a dar gratultamente capacitacidn y/o adiestramicnto a sus trabajadores?

OBJETIVO.

Conocer en que medida existe la difusidn de la ohligatoriedad de la ley en -
1o que respecta a dar capacitacibn y/o adiestramiento a los trabajadores por -
parte ge 1os patrones.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REIAESENTACTION.

=
i
No. de empresas 27 E‘B}
50 g 55
229
40} Y
[
30 =
&v‘ﬁ A kb
20 : bt
e,
10 E wr
1 2 ey
| . Fa
0 5 )
B Respuestas
2 8
1. Sheees 93.2% g =
2¢ Aeves 6.E% @ [}
Pl
c I
9 2

Con los resultados olitenidos pedemcs observar que la gran mayorfa de las ene
presas a las que se les aplicb el cuestionario, tienen conocimiento de la obli-
gacibr por parte del patrbn de preporclonar dicha capacitaci$n y/o adiestramien
to al trabajadok.
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PREGUNTA.
2. For qué medios se enterd de dicha ley?

OBJETIVO, .
Identificar cuales son los medios idéneos para proseguir con una adecuada di

fusibn cde &sta ley.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de emprésas
60

=N :
\ ]

. 20
10

1. 14.... 23.7% ol T2 (3 )4 & 7
20 174000 28485 Respuestas
3. Teess 11.8% o o

Ae Bowss 10.2% 3 - 8 5
B Auses 6.8% 3 83w 8 o w
Be Zeess 3.3% g 88 3 B g > ﬁ
7. Geees 15.2% & 88 & 3 & & 3

Por el nfmero de respuestas obtenidas claramente podemos observar que el diae
rio oficial, el peribdico y el sindicato son los medios ms utilizados por las

arpresas pare tener conocimlento de la ley en cuestidn.
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PREGUNTA. o
3. Cree que faltd uns nayor difusibn a ésta ley para que usted pudiera en—
terarse de la misma?

OBJETIVO.

Conocer la opinidn por parte de los patrones acerca de s{ se interesan por
que exista una mayor propagacibn de &sta ley por otros medios y en que medida
se ha difundido la misma.

RESULTADCS OBTENIDOS Y SU REFRESENTACION,

No. de empresas
60 T

50

40 1

1 30 J
20 -

10 A

0 + + +
1e 33e4ee 55.9% Respuestas

2. 220400 44.1%

Falta Difusidn

tio Falta

Por medio de las gr&ficas realizadas pcdemos tener clara idea que los pa-
trones niegan por una parte la conciencia de que hay difusibn de la ley, va
que a mi‘parecer no hay congruencia con respuesias de la pregunta que antece-

~ de y muestran por consiguiente poco interfs en el conocimiento de la ley.

81



FREGUNTA.
4. Conoce cull es la institucibn encargada de todos los tr&mites legales en
materia de capacitacibn y adiestramiento?

OBJETIVO,
Tratar de observar si existe seguimiento con las diferentes respuestas que
hicimos con anterioridad y al mismo tlempo constatar si se conoce la dependen—

cia 'encargada de &ste aspecto tan medular o importante en cualquier empresa.

"RESUL TADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No, de empregas
&0 T

50 |

40

. 30

20 7

10

0 4 Reéspuestas

1. 430000 72.8%
2. 1600es 27.2%

Conoce
Mo Conoce

La mayor parte de las personas conocen de la institucidn encargada de &ste
aspecto ya que respondieron en forma afirmativa de su existencia por lo que -
deduzco que si falta un poco mis de interds por parte del patrbn de ir s -
118 de la simple existencia de &sta dependencia. :
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PREGUNTA. )

) Se Conoce los pasos a segulr en la Secretaria del trabajo v Frevisibn Social
(Direccién General de Capacitacién y/o Adiestramiento), para cumplir con ésta =
obligacién legal?

OBJETIVO.
Observar en que grado se sahe acerca de los requerimientos necesarjos por la

parte patronal para llevar a cabo esta obligaciér en sus empresas.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ 53U REFPRESENTACION.

No. de empresas 60

40 |

30 -

20 4

10 4

i 15
o Respués tas

1 26ess. 448
2¢ 33444 56%

Conoce
No Conoce

Laé. respuestas de la rayorfa de "no conoce" pare;c indicarnos que no se tie
ne plens conciencia de los diferentes pasos a sequir para capacitar y/o adies-
tr& al par.éonal por 10 que creo que si es por falta de ptta_ocubaéiﬁn por parte
de los patrones para llevarla a caho, .
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PREGUNTA.
6. Sabe 1o que es un plan o progranade capacitacibn y/o adiestramiento?

GBJETIVO.

ver en que razbn las empresas conocen © emplean planes o programas que redun
den en mejorar el nivel del trabajador buscando su desarrollo y de &sta manera.
buscar el beneficio de ia propia empresa,

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACTON.

No, de empresago 1

S0

40

ic

20

1, 364000 61% ] PR
2. 234040 39% Rsspuestas;

Sabe
No Sabe

Por 1o menos ms de la mitad de las empresas cuestionadas respondi$ "si cong .
cer" lo referente a 8ste punto. Creo gque &sta pregunta es medular para cualquier
organizéciﬁn, ya que, &stos planes o programas son 1os que nos van redundar en

. mayor productividad en las empresas que es el fin que se persigue.
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PREGUNTA . )
7. 51 ya cuenta usted con un plan de capacitacibn y/o adlestramiento, lo -
considera usted eficiente? '

OBJETIVO.
En caso de existir la respuesta afirmativa en la pregunta pasada observar -

kque tan importante es para la misma empresa el contar con planes o programas y

en que medida los desarrellan.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION,

No. de empr:esag0 -

S0

40

30

20

10

. g Resp;uestas
1s 2600as 44%
2e 33e0es 56%

Cuenta
o Cuenta

. Ni siquiera la mitad cuenta con planes o programas de capacitacién y/o adies-
tramiento lo que es para m{ un poco triste el saber que no se preocupan o no =
_ quieren m&s blen los patrones preocuparse en atender &ste rengln creyendo que
es un desembolso infitil que van a hacer sin darse cuenta que -les proporcionara

beneficios con creces a mediano y largo plazos.



PREGUNTA.

"8, Sabe usted 1o que es un instructor o agente capacitador?

OBJETIYO.

Esto es buscando saber si en algfm momente los patrones han hecho uso de -
algln servicio externo o interno para promover la capecitacibn o adiestramien=
to dentro de sus compafifas, buscando al mismo tiempo despertar el interés en
ellos de la imperiosa necesidad de que estas personas laboren o auxilien a los

patrones en este aspecto tan primordial en el desarrocllo de los organismos so—
cliales.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.
No. de empresas &0

50

40

30

20

10

ReEZPUEStas ‘

1s 39404 66.1%
24 200000 33.9%

No. sabe

Sabe

Como era de esperarse gran parte de las personas quéstionadas no supieron lo
que era este tipo de agente por lo que se deduce la poca importancia que tienen

‘en lo que respecta a sus obligaclones dentro de sus orgarismos.
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PREGUNTA.

9. Sabe 1o que es v representa una constancia de habilidades laborales?

OBJETIVO.

Con esto tratamos de profundizar un poco en 1o que concierne a la obligacibn
patronal en resaltar las habilidades, wedir méritos y evaluar el desempefio de =
sus trabajadores mediante el uso de incentivos o aspectos motivacionales para =
despertar €l inter8s del propic trahajador en el desenpefio de sus actividades,
va que #ste factor como se vib en capftulos anterfores juega un rol importantf-
simo en la ideolegfa del trabajador.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60 4

50
40
30
20
10
112
4} Respuestas
2e 3700es 62.7% ¥
2, 22ever 37.3% I
] @
W - 0
[ =

Al parecer un gran nlmero de personas si saben a lo que nos referimos en la
pregunta, perc creo que es un poco contradictoria con lo que se hace mencién -
en otras anteriores respuestas, ve que estas evaluaciones forman parte funda-
mental de programas 'y planes de capacitacién y/o adiestramiento. Posiblemente

" sea por temor de la parte patronal a decir que ro se corocen o ho se llavan a
cabo estos tipos de constancias de habilidades o bian las llevan a cabo de 21~

guna otra forma.
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PREGUNTA .

10. Le gustarfa estar ampliamente informado sobre los éuestionamlentos ane-
teriores?

OBJETIVO.
Tratar de despertar el interés a los patrones o visualizar si ellos se in-

teresan un poco mis en 1o referente a la capacitacibn y/o adiestramiento de -
sus trabajadores.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60

50

40

30

20

10

-
n

eslas

2s 1leess 18.7%

No le gustarfa

Le gustarfa

Al parecer se muestra la parte patronal interesada en conocer un poco mis de
la informacién de la ley que obliga a ellos a dar gratuitamente capacitacidn y/o
adiestramiento al trabajador. Espero que la mayor{a haya‘contéstado con sinceri~
dad y verdaderamente esté motivada en empaparse en ello, y no sea §0lo un mero
compromiso para salir de los cuestionamientos a que fueron sujetos por temor a
que hubiera alguna medida en contra de ellos.
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PREGUNTA.,
11. Podrfa usted asistir a la Direccibn General de Capacitacibn y Adiestra-
miento para enterarse de los aspectos anteriores y que le resuelvan las dudas

que le surjan, o desea enterarse por otros medios?

OBJETIVO.

Buscar el seguimiento con todos los cuestionamientos anteriores, motivar a
los patrones y tratar de provocar en clerta forma que tengan inicjativa para -
obtener la informacifn de una manera m8s viable o accesible para ellos.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

"No. de empresas GO

50
40
30
20 |
10
1 2 3
0 :
Respuestas
8
1. 32u000 54.2% 2
2, Meest 23,78 2
3. 93.... 22,1% w =
=] ) ’
4 o u
LI
2 2 5

La mayorfa de las respuestas fueron a favor de que los patrones desean en-
terarse via Direccifn General de Capacitaciédn y Adiestramiento por lo que ;:reo
que de alguna manera u otra es factible que por lo menos creen una conciencia
de-la imperiosa necesidad de capacitar o adiestrar al pe.r:sonal que labora en -

sus negoclose.
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" PREGUNTA.
12, Sabe lo que es una deteccidn de necesidades de capacitacibn y/o adiestra-
miento? : ‘

CBJETIVO.
Conccer en base a que se da o se sigue dando capacitacién y/o adiestramiento
a la clase trabajadora y cueles son los efectos que &sta ha cauzado en la empre-

sa, yé que &sta deteccidn de necesidades encierra mucho fondo en su aplicacibn.

RESULTADOS. OBTENIDOS ¥ SY APLICACION.

No. de empresas 60 gy

50 1

40 |

30

20

0 * Reshuestas

1. 33.... 55.9%
2e 260000 44.1%

Sabe
No ‘Sabe

Casi existe un equilibrio entre los que contestaron que si lo sabfan'y los
que ﬁo lo hicieron; a mi parecer crec que de una u otra manera los patrones -~
realizan &ste tipo de deteccidn pexo como ya lo dije &sta deteccién es algo =
que tiene mayor profundidad. ‘
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PREGUNTA.
13. Alguna vez ha recibido usted capacitacibn y/o adlestramiento en su tra-—

' yeétoria laboral?

OBJETIVO.

Establecer si de alguna manera los patrones han recibido capacitacidn y/o
adlestramiento en su vida, porque como es bien sabido uno tiene que experimentar
primeramente en carne propla para posteriormente saber de lo que se est§ hablan-
do, esto es sentlr la imperiosa necesidad de que el individuo quiere superarse
-0 desarrollarse en la gran mayorfa de 105 casos y se ve generalmente frenado -

por la parte patronal.

RESULTADOS OBTENIDCS Y SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60
50
A0
30 e
20
10 1
! 12
0
Respuestas
3
b
o =&
I 0%
1e 30eees 50.8% ] g
2. 29¢... A2.2% [ »
- [V
g2 2

Por lo menos 1a mitad la ha recibido en alguna etapa de.su ‘vida lo cual in-
dica que sl el llegar a ser patrbn en su empresa le tomd dedicacibn, esfuerzo -
Y por que no decirlo, del auxilio de la capacitaci&ﬁ y/o adiestramiento para —
legrar. su desarrollo sabe de alguna manera u otra de la importarcia que repre—

senta &sta herramienta en cualquier compafifa.
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EREGUNTA.

14, Que resultados piensa que puede obtener al capacitar a su personal?
OBJETIVO.
ettt

Visualizar en que sentidos cree la parte patronal que puede o pudiera henefi-

ciarle la capacitacifn y/o adiestramiento de su gente.

'RESULTADOS OBTEMINGS ¥ SU REPRESENTACION.

) No. rde empresas 60 4
L 50 -
a6 -
: 20 1
10 o
112 3 I-’I )
0 Respuestas
16200400 33.8% o
9
S q )
3 g _q@
5. 1leess 18.5% 8 5 ¢ S8 u
; 3 - 8 a0
) . Y ) 5 §d 3
Y v v g‘* Q

Afortunadamente y con aclerto 1a mayorfa de ellos contestd que el heneficlo
se enfoca al aspecto medular de &sta investigacidn "1a productividad" que es -
uno de los retos pt;ncipales para toda organizacifn c}\ la actualidad, que van
en combinacibn con la calidad, utilidades y beneflcic personal.



PREGUNTA «
15. Cree usted gue la capacitacién y/o adiestramiento es necesario en su

empresal

OBJETIVO.
Seguir buscando continuidad y relacidn con las diferentes preguntas y res—

puestas del cuestionario para interrelacionarlas y observar la veracidad‘ O -

falsedad que en ellas se encierra.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60 .

E

Respuestas

1, 52ee.. B8.I%
2¢ Teses 11.5%

Si es necesaria
No es necesaria

Como era de esperarse casi en su totalldad las respuestas fueron en forma
afirmativa que dicha capacitacibn y/o adiestramiento g! es necesaria en toda .
organizacibn ya que con ella quiera o no el patrfn encontrac que los resulta-
dos redundaran en mayor Productividad y por ende, callidad y ganancias,



PREGUNTA.
16, Antes de que apareciera la ley de capacitacibn y/o adiestramlento usted

capacitaba a su personal?

OBJETIVO.
Conocer . en que grade y desde cuando las diferentes empresas se han venido -
preocupando por capacltar y/o adiestrar a su personal y que resultados han ido

observando a lo largo de ello.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60
50
40
30
20
10
1} 2
[+] - i
1e 2%.00e 49.1% Respuestag
2¢ 30sees 50.9%
o .4
1 B
+ o
- -l
|3 v
L] <
a, £
o £
v U
n 2

Existe equilibrio entre. las empresas que sin existir ninguna ley.que lo re-
glémentéra, 1o realizaban y las que no lo hacfan, esto posiblemente por que la
parte de patrones que si recibi$ adiestramiento vib la necesidad que ello re=-

presentaba en su organizacibn.
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- PREGUNTA.

17. Cuantas personas laboran en su empresa?

OBJETIVO.

Para conocer si el nlmero de trabajadores es muy grande o no y tratar de -
hacer del conocimiento del patrén el tiempo minimo que se tomarla en capacitar
al nfimero de trabajadores que dependen de &1 contra la utilidad que obtendrfa
si se llevara a efecto &sta capacitacidn.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No, de empresas 60

1%

50

(=]
%Y
w

e,

Respuestas

1. 16e0es 27.1%
2. 224000 3722%
3, 210000 35.7%

Menos de 20
De 20 a SO
vis de 50

Con los resultados ohtenidos podemos darnos una pequefia idea dé la cantidad
de trabajadores que poseen las empresas a las que hacemos mencibn y 1la importan-

‘ cia que representa la clase trabajadora en lograr mls con menos. Es por &sto )
1mporytante que los patrones sopesen el tiempo y el dinero que emplearfan en ca=

pacitar a su personal y los beneficios que &sto implicarfa’a corto,medianc y -
largo plazo, )



PREGUNTA.
18. Se puede considerar como familiar a &sta empresa?

- ORJETIVO. .

Tratar de obtener una idea mis clara de la forma de pensar de algunos patro—
nes que creen poseer una empresa familiar, que probablemente lo pudo haber side
en alglin tiempo, pero que por su volumen de produccibn, sus ventas, el nfmero =
de sus trabajadores, etc. lo ha dejado de ser y tienen que ir acordes con los —
procesos evolutivos de cambio si no quieren verse desplazados por los adelantos

tecnolbgicos.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60 1

50

Respuestas

1e Buses 15.,2%
2.500.. 84,8%

No Familiar

Familiar

Aunque la gran mayorfa contestd que sus organizaciones no entraban dentrc
" de la clasificacibn de familiar, al cuestionarseles acerca de si era pequefia
o mediana, dudaban en responder y no la ubicaban exactamente dentro de una u

otta.
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PREGUNTA.
19. De qué magnitud considera a &sta empresa?

CBJETIVO.
Darnos una idea de la ideologfa que tienen los patrones al clasificar a sus

empresas y continuar con el seguimiento de la pregunta anterior pars dar mayor

éolidez a las respuestas.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60

3
50
40
30
1
20
10
1 2
0 iy . . .
1. 2% 000 49.1% Respuestas
2, 294404 49.1% ' .
3. teeee 1.8%
2
.5 A 8
- -
@ ¥}
-4 [}

Queda &sta pregunta contestada con_.las consideraciones hechas en la pre-

gunta anterior.



PREGUNTA.
' 20, Piensa que al capacitar a sus trabajadores &stos se irfan a laborar a

otra empresa y usted no recibirfa ningin beneficio de ellos?

OBJETIVO.

Conocer el grado de incertidumbre o de temor con el que cuentan los patro-
nes, ya que siento que en la actualidad el grado de piraterismo es muy alto -
y por ende es uno de los principales obst8culos patronales o riesgos en &ste
Smbito,

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60

50
40
30
" p—
20 |
10
0 1{2 . .
- Respues tas
10 2Bese. 42.3%
2o Meeos 57.7% £
~i
R
H 08
& 2

Por lo menos casi la mitad argurentS el temor de que se irfan a la competen-
cia y por el contrario, serfa dinero hechado a la basura el empleado en capaci-
tarlo y posteriormente dirselo a la competencia, Creo en mi forma muy particular

de ver que es un riesgo pero que si se cuenta con-el adecuado soporte de planes
y programas de capacitacién e incentivacibn no habrfa de que preocuparse.

o8
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PREGUNTA,

21, Entre que edad se encuentra la mayor parte de sus empleados?

OBJETIVO, )
Para establecer la media entre la cual fluctfan las edades de los trabajado-
res y de ésta manera adecuar nuestros planes y programas de capacitacién y/o —

adiestramiento con las reales necesidades de cada compafifa.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60

| :

20 -

10 .

ol2 23 _4}5;]____‘
1o Teeew 11.8% ESpuestas

2. 16400 27.1%
3, 25.00 42.3%
4, Beees 13.5%
Se’ 3eeee 5e3%

Fenos de 20
De 20 a 25
De 25 a 30
De 30 a 40
¥&s de 40

Al parecer la mayorla de las edades no fluctla en las edades de personas
mayores de edad, y que pudieran representar alglm tipo de problema para los
patrones en cuestiones de capacitar y/o adiestrar para que por ciertas si=-

) tuaciones pudieran dejar de trabajar y solo representaran un gasto.a la enprasa.
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PREGUNTA .

. 22. Al personal de nuevo ingreso se le capacita previan-énte a la ocupacibn -
de su puesto?

OBJETIVO.

Formarnos una idea si el trabajador se va formando en su puesto desde su ini-
cio en la empresa con una adecuada capacitacibén y/o adiestramiento previo o si
tien se le deja que vaya aprendiendo sus actividades mediante sus habilidades -
¥ su inter&s en ese puesto en el paso del tiempo.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60 1
50. 1
40
30 4
20
10
0 112 . .
Respuestas
8
-
1. 420000 711% 8 §
20 17eee. 2B.9% T %
. ’ 8 8
g o
0. -
o
-t w
8 2

Para mi forma de pensar existe un gran porcentaje de empresas que contra= |
Jtan gente y la colocan en el puesto vacante sin una capacitacibén o entrenamien~
to previos a su incorporacién lo cual crea problemas u obst&culos en la integra

cibn del nuevo elemento v que posiblemente no rinda al nivel que probablemente
podrf{a hacerlo.
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PREGUNTA .
23. Ha utilizado o utiliza actualrente medios externos de capacltacibén -

(instructores o instituwlones).

OBJETIVC.

Examinar en que razbr se crplea actualmente a &stos medios o agentes exter—
nos para establecer un parfmetro de sf podrfa ser una llave o medida para las
empresas con problemas de &sta Indole el auxiliarse de &stas instituciones.

RESULTADOS OBTENIDOS Y SU REPRESENTACION.

No, de empresssso 1

. 27.1% ) Respuestas

43,000 72.9%

Nunca
Algunas
veces

' Solo "algunas veces" es la respuesta que ocupd el mayor nlimero de respues-
tas lo cual indica, que solo cuando las empresas sienten el problema encira o
bilen sienten i;ue se ahogan por algfn obstfculc se apoyan o auxllian en agentes
externos que les asesoren para salic de ellos v, no consideran, que &ste tipo
de ﬁrobleras siempre \}a a existir si no se establece una adecuada planeacibén

, de planes y programas de capa;itacibr., adiestramiento, incentivacidn-remunera-

c1bny ete.
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PREGUNTA.
24, Evalllan los resultados de la capacitacién y/o adiestramiento?

OBJETIVO.

Visualizar si existe seguimiento o concordancia con lo que realizan los patro-
nes en &ste &nbito o sencillamente lo realizan de una forma superficial, tratan-
do de conformar a la parte trabajadora por si llegase a existir algln tipo de =
inspeccidn de las autoridades competentes.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60 7

S0
40

30~—J

20

10

Lo 2T0nee 45.7% ’ T-ReIpUEStAEY
20 324440 54.3%

se evalfian
No se evalfian

La mayor parte de los cuestionados titubed en el momento de hacer presibn
en el sentido de que si no habrfa ninglin problera u objecién en que me fuesen
proporcionados los resultados de algunos trabajadores, por lo que deduzco que
probablemente. exista alr_;o' de falsedad en respuestas obtenidas.
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PREGUNTA.
25, Esta empresa cuenta con un departamento u oficina encargada de la capa-

citacibn y/o adiestramiento?

OBJET1VO,

Observar en que medida se cuenta o no con el inter8s de establecer oficinas
con gente capa'citada o especializada en tratar de lograr avances en cuestiones
de capacitacidn y/o adlestramiento, que si bien, tendrfn un costo para la empre~

sa ser§ a mi parecer recompensada con Creces.

RESULTADOS OBTENIDOS ¥ SU REPRESENTACION.

No. de empresas 60
50
40
30
20
10
1 2
0 " Respues tas
1e 160ses 2741%
2, 434, 72.9%
[}
-
m ©
-8 %
[~} u
-
o =z

Como era de ecperarse la gran mayorfa demostrd el poco interés en éste sen-

tido, v siento que si tuviesen algln problema con las ‘autoridades, acudirfén - )

a agentes enternos gue los sacaran adelante del problema.
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5,7 Informe de la Investigacién de Campo

El papel del administrador en la capacitacibn y adiestramiento.

pfa a dfa surgen nuevos sistemas de vida y los conocimientos y su aplica-
bilidad se precipitan en la obsolenscia en lapses de Fluctuacién que van en-
tre cinco y diez afios o menos; el alld de tecnolegfa y lainformacibn profusa
pero dispersa sobre las innovaciones, perturban al ser humano y lo sorpren~
den indefenso para afrontar las sutuacicnes que no responden a los esquemas
y capacidades que posee, Esta situacifn ha dado origen, a partir de la (lti-
ma década, al nacimiento de la idea de educacidn permanente; lo cual signi-
fica aprender para ser, estar y hacer, en una perspectiva que abarca la vida
y las posibilidades del hombre, en el reencuentro con la vida misma, la adop
cibn de nuevas actitudes y la apertura al cambio para aceptarlo y obtener bene
ficio de &ste. Bajo €ste concepto, en cada programa deben definirse claramente
los objetivos traducidos en conductos terminales; es decir, saber qué se espe
ra del participante al flnalizar el proceso, el cual puede tener desde prop_é
sitos Informativos hasta de formacibn y de modificacién de la medida que se
conozcan las modalidades de la capecitacién y el adiestramiento, se podrfn

prestar mayores apoyos.

La capacitacibn y el adiestramiento pueden combinarse como una fase del
cambio social y &ste puede ser objeto de planeacibn, en tanto se detecten los
procedimientos éptimos para seleccionar las alternativas m8s deseables. Si
técnico es aquel que posea y pone en prictica los conocimientos de una ciencia,
arte u oficio, el administrador, técnico dentro de la organizacibn es el
especialista en organizacibn y métodos, programacin, informftica, anflisis y
- evaluacién de puestos, medicibn del desempefio, o en otras tantas posibilida- -
des que ofrece la administracin aplicada; la relacifn con los sistemas de
capacitacibn y adiestramiento es bien clé.ra, el téecnico se incorpora directa
mente al proceso, incluso como instructor.

Por otra parte, el administrador profesional en tanto técnico tiene, dados
sus antecedentes acadfmicos, las posibilidades para actuar end proceso de
capacitacién y/o adiestramiento, desarrollando las siguientes actividades:

- Plancacibn de cursos, seminarios, ciclos de conferencia, talleres y
otros medios de ensefianza-aprendizajes



Disefio de objetivos y conductas terminales,

- Preparacibn de materiales didcticos atendiendo las necesi-
dades detectadas.

~ Supervisibn de mecanismos de integracibn y cohesin grupal.

[}

Establecimiento de mecanismos para motivacién de los parti~-
cipantes en eventos de capacitacibn y/o adiestramiento.

Coordinacibn de apoyo logfstico para llevar a cabo el tra~
bajo de capacitacibn.

Cuando se desempefia como t&cnico el administrador profesional puede explorar
nuevos horlzontes en el mercado de trabajo en virtud de la creciente demanda de
instructores, expositores, evaluadores y disefadores de material didSctico. Tam
bién debido a las modificaciones al texto Constitucional del Artfculo 123, por
ordenamientos legales que le reglamentan y por la necesidad de instrumentes, pa
ra contribuir a la institucionalizaciln de la capacitacién y el adiestramiento .

La mayor parte de las empresas carece de un soporte idéneo para satisfacer -
por sf mismas los recursos que aseguran un contexto mpultiple e interdiciplina-
rio ara asumir el planteamiento de soluciocnes, en el Smbito de la capacitacidn
y el adiestramiento. Adem8s, la evidente resistencia el algunos casos para pro-
mover programas de desarrollo v capacitaci8n, aunada a las limitaciones finan=
cieres, frenan las perspectivas para llevar a cabo la tarea mencionada, aunque
sea obligatoria.

Los servicios de asesoria y consultorfa resuelven los problemas que derivan

de las limitaciones presupuestales para cargar al costo directo las actividades
- de alta aspecializacibn, si se incorpora a nbmina un grupo de especialistase =
Adem8s ‘de &sta ventaja, hay otras razones para requerir la presencia de aseso-

rlas y consultorfas externas, entre otras pueden destacar:

« Prestacifn de servicios interdisciplinarios en un contexto
multidisciplinario que deben plantearse en el desarrolle de
la capacitacibn y el adiestramiento.
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= Produccibn de mejores servicios de apoyo, siempre y cuando
el ‘administrador profesional que asesora externamente no -
se haya involucrado jerfrquicamente a la organizacibn, ten
dr8 mayor libertad de expresibn y sus juicios se derivar§n

del ejercicio autbnomo de la profesibn,

- Las hipBtesis con las cuales trabaja el asesor o consultor
tienen punto de referencia comuncs con otros organismos sg
clales, pueden ser convalidadas, contratadas o probadas, -
incluyendo la opecibn de escenarios ideales para implenenta
cién de sistemas y procedimientos.

La sinergfa, encuentra en el asesor externo un agente eficaz para promover -
el cambio y alentar nmecenismos de institucionalizaclién, en la medida que puede

incorporar innovaciones y operarlas en organismos nuevos o recons trufdos.

La tarea del consultor o asesor puede extender su campo de accibn al incorpo
rarse a los grupos formales e informales usuarios del sistema de capacitacibén,
optimizando la utilizaci8n de recursos al observar los equlpos de trabajo, sus
relaciones y sus interacciones. As{ mismo, contribuye a la deteccibn de papeles
y roles dentro del grupo, orlenta los motivos que inducen la cenducta y, aten-
diendo a los objetivos funcionales del sistema de capacitacidn y adiestramiento
acortando el tiempo pera lograr la consecucibn de las sigulentes etapas:

- Deteccibn de necesidades de capacitacién.

piagnbstico para la planeacibn de sistemas o subsistemas -
(capacitacibn-motivacibn-remuneracibn).

- = Determinacién de los niveles interno y externo para la face
tura de objetivos y politicas de capacitacién.

~ Orientacibn para la determinacibn de mbtodos y procedimien-
tos de capacitaci&n y adiestramiento por freas funcionales
técnicas y de apoyo administrativo.



- Asigriaci6r. de recursos financleros y materiales para apo-

yar el desarrolle de la capacitacidn y el adiestramiento.

- Establecimiento de polfticas para operar los mecanismos Y
procedimientos de capacitacién y adiestramiento.

siguiendo este orden de ideas, conviene recordar que la funcibn de asesorfa

y/o consultorifa externa, no se limita solamente a la formacibn del diagnéstico

previo

accibn

al desarrollo del sistema de capacitacibn y adies tramiento, sino que la
se puede orientar a las siguientes actividades de apoyo:

Definicibn de redes de comunicacibn para operar los mecanismos de capaci
tacibn y adlestramiento. '

pDeterminacibn de la metodologfa para establecer el procese de aprendiza-
Jes

Definicibn de los objetives y conductas terminales deseables que se deri

ven del proceso de ensefanza.

Selecci®n de los mtodos de ensefanza, atendiendo a las necesidades admi
nistrativas y técnico operativas detectadas.

Apoyo para la definicibn de t&cnicas y métodos audiovisuales.
Diagnbstico para la aplicacién de metodologfas espec{ficas en atencibn a
los niveles de escolaridad y condicibn socio-cultural de usuarios del -
sistema de capacitacién y adiestramiento.

Supervisidn de la preparacibn de instructores.

Evaluaci8n de la funcionalidad de materiales didScticos.

Programacibn de actividades de capacitacibn y adiestramiento.

Enpleo de los instrumentos operativos y de coordinacibn existentes en ma
teria de capacitacibn y que pueden beneficlar a la empresa.
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La asesorfa y consultorfa de que se habla puede presentarse en los siguientes’
niveses:

- Ejercicio libre de la profesidn,

~ Agrupamiento gremial para contribuir al desarrollo y éxito de la capacj-
tacibn y el adiestramiento.

~ Promocibn de centros especializados mediante la constitucidn de despachos
asociaciones profesionales, asociaciones civiles o bajo el régimen jurf-

dico que se considere idfneo a las necesidades detectadas.

Como podemes observar, el panorama es kastante amplio para los administrado=
res, todo depende de nosotros mismos, de nuestras posibilidades y de lo que pre
tendamos efectuar en &sta Srca ten importante de la Administracién: Los Elemen-

" tos_Humanocs. (Recursos Huranos).

Hagamos una breve reflexibn sobre el amplio panorama que se subtiende ante -
el administrador, panorama que abre nuevas posibilidades, retos y compromisos =
con nosotros mismos y con la sociedad; superacibn y amplio ejercicio de nuestro
profesionalismo, por un lado y preparande y posibilitando a los elementos huma-

nos coadyuvando al mejoramiento de nuestra sociedad por el otro.

Con tode &sto encontramos que las Empresas Pequefias y Medianas son las m8s -
afectadas en el proceso de capacitacibn y/o adiestramiento debido a los escasos
recursos con que cuentan y a las modificaciones a la ley en #sta materia. Al -
realizar la investigacibn me df cuenta que las empresas mencionadas tienen di-
versos problemas, algunos elementales, como el no saber emplear adecuadamente
una serie de t&crminos blsicos dentro del proceso de desarrollo de la capacita-
cibn y adiestramiento. Sin embargo, no es justificable para empresas medianas
y en otras que tienden a convertirse en grandes, que desconozcan métodos tan -
‘importantes para su desarrollo como son: determinacibn de necesidades y elabow
racibn de planes y programas de adlestramiento. Es verdaderamente alarmante -
que. 8stos casos suceden en la realidad y que ademés, tales empresas, al tratar
de resolver &stos problemas caigan en la improvisacidn con menoscabo de fac~
tores importantes y consecuentemente obteper resultados no tan fructuosos sino

es menos que infructuosos.
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Es evidente que el problema pfincipal no radica en poder o no capacitar a =
sus trabajadores, sino mpas bien, en el hecho de que los encargados de efectuar
la capacitacibn y el adlestramiento carecen de los mEtodos, planes, programas
y terminclogfa adecuados para evaluar a aprovechar los elementos humanos y, en
consecuencia, obtener el miximo de productividad.

Puesto que en &sta investigacibn hemos considerado y planteado las técnicas
y procedimientos con bases legales para la elaboracibn de planes y progranmas -
de capacitacibn y/o adlestramiento, deseo que el presente estudio sirva como =
‘guia a las empresas para cumplir con s‘u tarea de capacitar y adiestrar al per=
sonal, elaborando programas acordes con sus necesidades.
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CONCLUSIONES:

Muchas compaﬁias, aceptan y aplican técnicas y conocimientos que rejoran & re—
suitan benéficos para resolver sus problemas financieros, de mercadotecnia, de pro-
duccibn, de contabilidad, controles fiscales, procesamiento de datos, etc., utili-
zando lo mds avanzado de dichos conocimientos, seglin el acceso que se tenga a ellos

asf como a la actitud progresista o conservadora de sus Gerentes.

Sin embargo, los conocimientos que se aplican para resolver los problemas huma-—
nos de la organizacidn son frecuentemente malos y muchas veces ineficaces.

El ejecutivo est§, quifralo o no, ineludiblemente involucrado en una organiza-
.¢16n humana donde hay rivalidades personales o interdepartamentales, distancias je—
rérquicas, conflictos intergrupales, rutinas establecidas, h&bitos de motivacién vi
ciados, decisiones mal tomadas, solucibn deficiente de problemas y, 1o que es més -
importante, utilizacibn o desperdicio de lo que el trahajador entrega a través de -
su trabajo, Individualmente o en grupo.

En los Qiltimos afios las técnicas derivadas de las cienclas del comportamiento -
han avanzado notablemente en su eficacia, aplicabilidad y conflabilidad, compara-
das con lo que eran hace diez 8 veinte afos. Las tfcnicas de seleccidn de personal
que siguen siendo importantes, han sido ampliamente complementadas con las técnicas
de modificacibn & afectacién del comportamiento humano; el rendimiento del grupo ha
multiplicado el rendimiento del individuo; el entusiasmo por el trabajo est§ susti-
tuyendo a la vigilancia del trabajo, para hacer mds valioso el elemento eje de una
organizacibn: sus hombres, que hacen que la organizacién camine hacia el éxito, &

: que séan pesadamente arrastrados a hacer sus tareas (frecuentemente mal hechas & —

medianamente realizadas).

El ejecutivo, no importa el nivel de su puesto, & de la fuerza de su autoridad,
‘'les ordena a sus subordinados que camblen; nada ocurre, puede iniciar cambios en la
estructura de la organizacibn; halla resistencias m&s o menos encubiertas & h&bitos
rigidos. "totiva" a su personal; por poco tiempo; Puede exhortar, pero posiblemente
no ser§ seguldo. Necesita de la mente, el ingenio y los conocimientos de sus gentes;
provoca temor y cautela. Hay quién ha estimado que el porcentaje del potencial huma-
no de la empresa, particularmente a nivel gerencis, es aprovechado solo en un 20 § ~
40 por ciento en muchas empresas.

Conforme el gerente efectivo y trabajador comprende mejor el proceso en el que —
estén envueltos, y saben mfs respecto a teorfas realistas y précticas de administra
cibn, congruentes con lo que el hombre es, en una época en que todos los patrones —
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de autoridad-dependencia estén siendo puestos en jaque, en un mundo en el que intuf-
mos que los sistemas tradicionales de dirigir y supervisar funcionan cada vez menos;
conforme dichas personas saben mls y viven mls dicho proceso, decimos, estén adqui-
riendo herramientas poderosas que le permiten lograr a la vez, mayor productividad,-
mayor desarrollo y realizacibn, no s86lo de sf mismos, sinc tambifn de todos aquellos

a quienes supervisan directa o indirectamente,

Por muchos afios cada gerente & supervisor tenfa su propia teorla de motivacibn de
la persona que trabaja. Los libros de texto y la experiencia individual han dado re=-
cetas para motivar més eficazmente, pero no ha sido sino recientemente que se han reu

nide hallazgos que, puestos congruentepmente en una doctrina, pueden ser aplicados con
resultados satisfactorios. La motivacibn del hombre de nuastros dfas, ejecutivo o tra
hajador, se hace por cauces distintos de los tradicionales, porque &stos parten de =

conceptos del hombre que no concurren con la realidad,

Esto ha sido un bosquejo, para establecer la estructura conceptual de la metodolo-
gfa en la Administracién aplicada a la organizacifn. He dado la definicidn de 1o que
crec que es la Administracibn por Objetivos, y he expuesto cbmo las compafiifas deben
aplicar el concepto y los beneficios derivados de £1. Administracibn por Objetivos -~
es un enfoque slstematizado para formular planes y obtener resultades en un organis-—
mo.

Se sabe de antemano, que nuestra sociedad depende en alto grado de ta productivi-
dad, entendida como los resultados que las diferentes organizaciones deben lograr =

para el bien comfin.

Para que dichas organizaciones puedan alcanzar eficazmente sus objetives deben ~
contar con un personal suficientemente motivado e interesado en su trabajo y a la -
vez preparado y actualizado humana y tfcnicamente para que desempefie con &xito sus

funciones presentes y se desarrolle en el futuro.

Para obterer &sta disposicibn moral y profesional, es necesario un sistema perma~

nente de capacitacién y desarrollo de su personal.

Podemos mencionar también que, mientras el duefio o administrador de las empresas
entrene mds a su personal, tendr§ mejor prestigio y rayor productividad en su orgae
nizacibn.
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Asi en una empresa de ventas al detalle, un eampleado que sépa atender al cliente,
que conozca la mercancia que vende, que sea cortéz y servicial, es una garant{a se-
gura que el cliente que tenga contacto con &1, quedarf satisfecho y volverd a visi-

tar el establecimiento.

Desafortunadamente, hay mucho nepotisro, principalmente en las empresas pequefas
ya que son familiares y hay puestos que son realizados por 8stos y son como sefiores

feudales en el trato con el personal y que muchas veces son despedidos injustamente.

Se dice que para incrementar la economfa del pafs el gobierro apoya sobre todo -
< a la empresa pequefle (Restaurantes, Hechuras de Artesanfas, Reparadoras de Zapatos,
Reparadoras de radio y T.V., Optoretristas, Panaderfas, Misceléneas, Pollerfas, Fru
terias, etc.) con exenciones de impuestos, ya que reduce o elimina los impuestos e

agquellas firmas que se establezcan fueré de los grandes centros de poblacién. Pero

creo que todo esto no es suficiente para lograr una mejorfa en la productividad, =

sino todo ello -aunado a un especial interés en la adecuada y planeada motivacibn -

y adiestramiento del elemento humano que es el pilar fundamental en cualquier tipo

de organizacibn.

Como pimto medular de &sta investigacidn busco despertar el interés en el lector
de la invaluable importancia del capital humano en un grupo, en una organizacibn, =
en una sociedad y por consiguiente en un pais.
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