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INTRODUCCION

Los estudios de psicologia en México se fundaron como
especialidad de la carrera de filosofia en 1928. Pero fue
hasta 1958 cuando se convirtieron en licenciatura con el
otorgamiento de titulo profesional, incluyéndose en la Ley
General de Profesiones hasta la reforma ocurrida en 1973,
cuando el Colegio de Psicologia se convirtié en facultad

(Ribes, Fernadndez, Rueda, et.al, 1980).

En la facultad de psicologia se contempla, hoy en dia, un

curriculum que se desarrolla en nueve semestres.

Existe un nivel basico en los seis primeros semestres y la

posibilidad de elegir entre sus areas optativas en los

dltimos tres semestres. Las Areas optativas son: a)
psicologia experimental, b) psicologia educativa,
clpsicologia social, Aq) psicologia industrial Yy e)

psicobiologia.

Ribes, Fernandez y Rueda (op. cit.) comentan que la
psicologia es quizd una de las pocas profesiones en la UNAM
cuya planeacién vy cuyos objetives han quedado ern manos de

oprofesionales ajenos a la disciplina.
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Psicologfia Iztacala como modelo educativo surge de la
necesidad de plasmar er un curriculum academico la identidad
profesional y cien-{fica, hasta entonces poco clara, del
psicdlogo. El cbietivo fue establecer un objeto de estudio
independiente de otras ramas de la ciencia, para darle su

independencia profesional (Fernandez 1980).

En 1a ENEP Iztacala se planted una nueva estratégia general
para la definicidén profesional de la psicologia; analizando
la problematica de la comunidad, y canalizando la metodolcgia
a la solucié6n de estos problemas, independientemente de la
demanda profesional. De tal forma que se lograra llevar el
entrenamiento del estudiante a la situacidn mis=ma en Qque se
desenvuelve profesionalmente, culminAdndose los esfuerzos para

vincular la teocria con la practica.

Asi. <on tres las caracteristicas que constituyen a 1la
Psicologia de Iztacala, como modelo educativo:
a) Consolidar en su curriculum la identidsad cientifica vy

profesional del psicédlogo.

bB) Vincular =21 entrernamiento con la accadn profesional.



c) Establecer el analisis propio del curriculum como el
factor que garantiza su constante adecuacidn al profesional

requerido (Fernandez, 1980).

Retomamos la definicidn que estos autores hacen de Psicologia
"El estudio de la psicologlia abarca los conocimientos de la
ciencia bisica respecto a la interaccidn del organismo y sSu
medio {(su comportamiento) y los aspectos técnicos aplicativos
dirigidos a la solucidn de problemas an situaciones
primordialmente de naturalezra social. La psicologia comparte
dos metocclogias: la de las ciencias bioldgica experimental,
y de las ciencias sociales. La actividad genérica del
psicalogo como profesional se encuentra en aquellas
situariones sociales en que el factor humano es determinante™

(Rites, Fernadndez, Rueda, op.cit.).

El curriculum de entrenamiento de los estudiantes de
ps:cologfia va a estructurarse en términos ce tres factores
simultanens: enseflanza tedrico-exgerimental aplicada,

servicilo soci1al continuo e investigacién sistemdtica

aplicada.

Asi se disefié un sistema gque permitid generar un conjunto de

situaci1ones y objetivos definitorios de la actividadad



profesional del psicdlogo. Para loc cual se especificaron
cuatroc dimensiones basicas de analis:s de. la actividad
profesional: a) los objetivos de la actividad, b) las &reas
generales de actividad, c) las condiciones socioecédnomicas en
gque se deservuelve dicha actividad, vy d) el nudmero de

personas a las que afecta la actividad.

Los objetivos son: a) la rehabilitacién, b) el desarrollo, c)
la deteccién, d) la investigacidn y e) 1la planeacién vy
previsiéon. Las 4reas problema contemplan los siguientes
sectores: a) salud pdblica, b) produccion y consumo, cC)

instruccién, y d) ecologia y vivienda.

Las condiciones econdmicas en que se cdesenvuelve la actividad
son: a) urbana desarrollada, b) urbana marginada, c) rural

desarrollada y d) rural marginada.

Las poblaciones a que se dirige la accidon profesional son: a)

individuos, b) grupos urbanos, y c) grupos institucionales.



Asi mismo los autores seffalan que los objetivos profesionales
deben formularse como conductas terminales de una situacidn
de enseffanza, las cuales deben abarcar dos aspectos: a) la
especificacidn de las actividades a realizar, y bllas
situaciones de aprendizaje de dichas actividades. En cuanto a
las actividades, deben ser definidas 1lo suficientemente
especificas como para permitir esta vinculacién, pero deben
mantener un nivel de generalidad funcional gque evite 1la
enumerac16n prolija de un sinndmero de situaciones

concretas.

En té&rminos generales el plan de estudios de Iztacala
contempla un programa modular que constituye el sistema de
curers tradicionales, vy el cual consta de tres médulos: a)

modulo tedrico, b) mdéddulo experimental, y c) méddulo aplicado.

En el mdédulo tedrico el estudiante adquiere repertorio
verbal, en el experimental repertorio metodolégico y en el

aplicado repertorio tecnolédgico y de solucién de problemas.

El médulo aplicado concreta los objetivos terminales del
curriculum, concibiendo a los médulos tedéricos v

experimentales como sistemas curriculares de apoyo.
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Estos objetivos terminales surgen del contexto de la realidad
nacional, que de acuerdo al plan nacional de salud 1974, se
desprenden dos Areas primordiales: a) la produccién de bienes
y satisfactores primarios, b) programas de salud pdblica

tanto a nivel preventivo como institucional.

Saobresale el hecho de que en este estudio la planeacidn del
psicdlogo se enmarca en la formacién, aprovechamiento vy
planeacién de recursos humanos, asi como en la prevencidn y

rehabilitacién de aspectos deficitarios de la poblacidn.

Estas funciones se ubican dentro del area de instruccidn.

De tal forma que se establece que los objetivos curriculares
deben proveer dos grandes bloques formativos: uno, que el

estudiante ejercite en las condiciones que define la practica
profesional cotidiana (médulo aplicado). Otro que dote de las
destrezas metodoldégicas suficientes para el disefio y

evaluacién de nuevas técnicas (médulo experimental).

Estos objetivos van dirigidos especificamente a la resolucidn
de problemas dentro de las areas clinica, social, educacidn
especial, rehabilitacidén, educaciébn y desarrollo, y aun vy

cuando no se menciona directamente el Area industrial
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organizacional, podemos considerar gque es factible abordarla
en el sector de produccibdn y consumo a través de la educacién

y 21 desarrollo.

Siguiendo con 1la ténica, en cuanto a la apraobacién del
psicélogn de Iztacala dentro de las organizaciones, Ribes,
Fernandez y Rueda (op,cit.) mencionan gque uno de los
objetivos de la actividad profesional del psicélogo es: el
desarrollo, 1la deteccidn y la planeacidn. Concretamente el
médulo aplicado, al que hacen referencia los autores, que
const:tuye situaciones representativas de los ob jetivaos
profesionales que atafien al presente trabajo se mencionan en
dos areas: el area social, especificamente en donde mencionan
que se dirige a la orientacidn y capacitacién ocupacional, vy
en el Area de educacién vy desarrollo que se dirige a
desarrollar destrezas motoras vy sensoriales, relaciones
sociales, actividades recreativas, conduccidn académica vy

solucidn de problemas.

Por dltimo seffalan que estas situaciones representativas se

pueden presentar en centros de trabajo.

Esto corrobora el heche de que el psicédlogo de Iztacala puede

incursionar en el Area 1ndustrial, en las labores de



educacién, entrenamiento y desarollo de personal, aun cuando
en la escuela no se le dé una dennmin;cién laboral
especifica. El1 Psicdlogo de Iztacala por 1la metodologia
adquirida durante su formacién y la ubicacidn flsica de la
escuela (dentro de un area industrial), puede incurs:ionar con
éxito profesional despues de haber egresado. Sin que ésto

signifique que no pueda encontrar obstdculos para una

insercién en esta area.

Arreguin vy Zavala (1984) plantearon que 1los principales
factores que determinan que al psicédlogo de Iztacala se le

dificulte integrarse al &rea laboral son:

1) Que el egresado cuenta con un repertorio deficiente

respecto al manejo de conceptos organizacionales.

2) La falta de habilidad o conocimientos para relacionar los
conceptos psicolégicos de wun marco tedrico con los

conceptos y necesidades del area laboral.

Ahora bien, pasando al Area de la psicologia en la gque se

realiza el reporte, psicclogia industrial, retomaremos la

definicién que Siegel y Lane (1984) hacen de esta disciplina:
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"la psicologia industrial vy organizacional es el estudio
cientifico del comportamiento dentro de los negocios Yy la
industria. Es una tecnologia y una ciencia aplicada, que se
encarga del descubrimiento de la conducta para mejorar la

eficiencia de las organizaciones".

A través del presente reporte se desarrollara: En el capitulo
I, se hablard sobre la psicologia industrial, partiendo de la
relacidn gque existe entre la conducta humana y el trabajo,

abordando el concepto de psicologia industrial y haciendo una

revision sobre las actividades del psicdlogo industrial.

En el capitulo 2, se abordard el tema de el psicdlogo en las
organizacicnes industriales Y su relacidn con la
administracidn. Partimos sobre las bases del trabajo
interdisciplinario del psicélogo industrial para avocarnos a
la revisién de los principios fundamentales de administracidn
de empresa, principalmente de la funcidén de integracidén, de
la cual se desprenden las dos técnicas de administracidn de
personal que conciernen al presente trabajo: reclutamiento y
selecciédn de personal, planeacidén y desarrollo de recursos

humanos.
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Todo ello con el fin de presentar, en el capitulo 3, el
reporte de actividades, los resultados de las mismas y el
analisis, de 1los puestos ocupados en una organizacién
industrial, por espacio de 2 afios : reclutamiento y seleccidn
de personal, gplaneacién y desarrollo de recursos humanos.
Dicha empresa esta dedicada a la fabricacién de pelicula de

polietileno y pertenece al sector privado.

Finalmente en el capitulo 4, se presentan las alternativas de
solucién propuestas para poder ejercer en dicha organizacién,
los puestos mencionados con mayor efectividad, y cdmo, a
través de la formacién profesional adquirida en Iztacala se
puede vincular la enseffanza tedérico-experimental a la
resolucién practica de problemas concretos y desarrollo de
soluciones en la detecciédn, planeacién y desarrollo del

factor humano dentro de una organizacién industrial.

A traves del trabajo se expone como el psicédlogo que trabaja
dentro de las organizaciones industriales debe enfrentarse a
actividades de desarrollo, aprovechamiento, deteccién,
investigacidn y previsidn por lo que durante su formacidn se
le deben proporcionar situacionec concretas de aprendizaje en

dichas Aareas, tanto =n el aspecto teérico, experimental vy

aplicado.
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F= 1mportante aclarar que ecte trabajo no es una propuesta
Dara corvertir al protesional de la conducta en un
administrador de empresas, si nc que dicho profesional pueda
vincular con exactitud el entrernamiento profesional del
psicologo con los principios administrativos, y poder
participar activamente, no sélo en actividades aisladas vy
subordinadas a otros profesionales dentro de la organizacidn,
51 no como asesor de la misma direccidn general de 1la
empcresa, <© de mansra particular como director de recursos

aumanos.



CAPITULOD I

LA PSICOLOGIA Y EL TRABAJO DEL PSICOLOGO
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1.1 LA CONDUCTA HUMANA Y EL TRABAJO

LFI hombre ha evolucionado gracias a su capacidad y actividad
de transformar el mundo que le rodea, para poder
satisfacer, | en primer instancia/sus necesidadesfbasicas _de
snbrevivenc:at; Cada vez estas necesidades se han hecho més
complejas y por consiguiente su comportamiento, con el fin de
satisfacer necesidades que va creandose conforme se va
desarrollando y evolucionando.

Desde los tiempos mas remotcslgsta actividad creativaj del
hombr = se ha ido haciendo mas compleja y se ha unido a otros
homb:2s para formar grupos que estan ?girigidog de manera
coordinada, hacia el logrc de objetivos cnmunes.i

A esta actividad individual y grupal se le ha denominado
trabaJa:; Sin embargo, desde entonces y hasta la actualidad,
los estudios sobre conducta humana se han cuestionado el por

qué trabaja la gente.

Smith y Wakley (1977) plantean preguntas: Por queé trabaja la

gente? Por qué unos individuos son productivos y otraos no?
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Por qué trabajan en ciertas organizaciones y no en otras?.
Ellos consideran que para responder a estas preguntas debemos

definir lo que entendemos por trabajo.

McGregor (1960, cit. en Smith y Wakley, 1977), dicen qungl
hombre trabaja porque el trabajo es tan natural como el juego

o el descanso. Vivir es ser creativo y actuar y trabajar es

una forma de actividad. Se trabaja porque se vive. )

Estos mismos autores dicen que las personas hacen cosas para

alcanzar ciertos fines. "E1l hombre tiene como motivo para

emprender una accién la esperanza de que su acto lo lleve a

un estado mads satisfactorio que el presente' (Vromm, cit. en
N/

Smith y Wakley, 1977).

Estos mismos autores contindan diciendo "cuando tenemos ante
nosotros diversas acciones posibles, nos comportamos como si
calcularamos 1la utilidad relativa de las diversas acciones,
la satisfaccitn relativa de las diversas acciones y la
satisfaccién relativa (valores) de los resultados probables.
Luego en base a estas apreciaciones, hacemos lo que nos

llevard a la mayor satisfaccidn prevista".
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Y concluyen tgunque las metaﬁ]particulares?QE cada individuo

puedan ser

muy diversas,

el hecho es que cada uno trabaja

para alcanzar las metas que cree con razdon o sin ella, que

satisfacerdn sus necesidadesjde alimento, seguridad, relacidén

estrecha y firme, de posicidn relativa y de autorrealizacidn.

La conducta humana es un

estudio cient{fico de

disciplinas que intentan

predecirla.

Esto debido a que el

conocerse a si mismo y

hacer mas efectiva su

desarrollo.

tema apasionante que ha provocado el

un gran ndmero de ciencias Yy

definirla, explicarla, controlarla y

hombre tiene un gran interés por
conocer a los que le rodean, para
accién creativa y mas adecuado su

Es aqui que como profesional de la conducta, el tema de este

trabajo se dirige a presentar algunas actividades realizadas

dentro de uno de los

conducta humana, que son

campos en donde se manifiesta la

las organizaciones laborales.
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1.2 LA PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Dunnette y Kirchner (1984) dicen que, Lif psicologia es 1la
ciencia la conducta humanell Las palabras importantes son
ciencia y conducta. Puesto que la psicologia es una ciencia y
puesto que trata de la conducta podemos obtener implicaciones
inmediatas concernientes a su posicién, método y contenido.
Como ciencia la psiculuglat&;ata de descubrir o desarrollar
cbnceptos explicativos sobre la conducta para predecirla vy

controlarlalf

Dunnette y Kirchner (op.cit.) ademds mencionan que la
explicacidén exige la identificacidn, descripcidn Yy
observacion de variables . La observacién debe ser de wuna
clase especial. Por lo menos debe plantearse vy ser
sistemdtica; idealmente debe ser experimental, es decir,
ciertas variables deben controlarse ya sea realmente o por
técnicas estadisticas, mientras otras varian sistemdticamente

y se estudian sus efectos.
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Contindan aclarando que lo mas importante es que las
observaciones vy experimentos cientificos se determinan o
especifican de antemano, Yy que las observaciones cientificas
estan sujetas a confirmacién o invalidacidn por otros
cientificos que deseen repetir cualquier observacidn
determinada. Por consiguiente, las opiniones, fantasias,
argumentaciones, nociones favoritas o teorias, no constituyen
una fuente adecuada de conclusiones cientificas. Terminan
diciendo que los hechos, revelados por procedimientos
determinados de observacién experimental, determinan la base

adecuada de conclusiones cientificas.

Asi mismo, Blum y Naylor (1974) dicen "la psicologia es el
estudio de la especie humana, lEP" la ayuda de la metodologia
cientifich]LEpplea el método experimental en condiciones
controladas para la recopilacién de datoqéj Utiliza también
otros métodos como el estudio de historiales de casos y el

estudio longitudinal del desarrollo, conforme se produce.

De tal forma, Lgl psicédlogo se ha dedicado al estudio

cientifico de la conductqéJSin embargo, cabe destacar que son
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abundantes los campos en los cuales se puede hacer estudio

del comportamiento humano.

Asi, Blum y Naylor (1986) comentan "la profesién de psicélogo
es bastante compleja, incluye muchas especialidades vy
numerosos intereses que, en algunos aspectos, son similares

Yy, en otros totalmente distintos.

Estos autores seffalan que de 1962 a 1962 se presentaron
cifras sobre el ndmero de psicélogos con diferentes
especialidades, encontrandose areas como clinica,
experimental, social y de personalidad, industrial, consejo y
orientacidn, educativa, evolutiva, psicometria, escolar,

ingenieria y factor humano.

Dentro del presente trabajo nos avocaremos a sédlo uno de

estos campos, el cual es el industrial u organizacional.

Blum y Naylor (1986) dicen queL&a psicologia industrial se

basa en los datos, las generalizaciones y los principios de

la psicolagia;J Utiliza 1los métodos preescritos en la

disciplina madre. Puesto que aplica las técnicas de 1la
"

psicologia al campo industrial y los problemas propios de

ella, da psicologia industrial Lﬁfrmula y modifica
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procedimientos para satisfacer las condiciones de las

empresaqumés que en el laboratorio.!

La psicologia industrial, contindan estos autores,
simplemente L&P aplicacién o la extensién de los principios y
los datos de la psicologia a los problemas relativos a los
seres humanos que operan en el contexto de los negccios_y la
industriq;J Asi mismo, reconocen claramente que las
conclusiones cientificas | deben ser objetivas y basadas en
datos reunidos como resultado de la aplicacién de un

procedimiento definido. No trata las suposiciones o las

hip4ttesis como si fueran cunclusionesLJ

Sus descubrimientos confirman a veces lo evidente vy, con
mucha frecuencia. Lfsi, la psicologia industrial y
organizacional es el estudio del comportamiento dentro de los
negocios Yy la industria. Es una tecnologia y una ciencia
aplicada, que se encarga del descubrimiento de la conducta
para mejorar la eficiencia de las organizaciones](Siegel vy

Lane, 1984).
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Aun y cuando no se tienen datos precisos de la iniciacidn de
las actividades del psicédlogo dentro de la industria, se dice
que durante la Primera Guerra Mundial, |el ps;calogu aplico
sus conocimientos en el ejercicio de la seleccidén Yy
colocacién de personal a través del uso de pruebas
psicoldgicas, asi como el asesoramiento y adiestramiento de
su personal, y en la aplicacién de una metodologia para la
clasificaciéon vy valuacién de persone&J(Siegel y Lane, op.
cit). A partir de ésto |se trabajq‘len el desarrollo vy
distribucidn diﬁ pruebas psicolégicas y en la prestacidn de
servicios cangultativos a Organizaciones Industriales.| Asi
mismo se Lzealizatuﬁ estudios para investigar 1la relacidn
entre las condiciones de trabajo y 1la eficiencia del
trabajadnt:J inve;tigacinneslggra dar soluciones a problemas
referentes a las actitudes, la comunicacioén, la direccion y
la estructura de la% urganizaciun¢€3 -
- Por otro lado, los cambios tecnolégicos dieron origen a la
psicologia de la Ingenieria, la cual se dedicd al diseffo de
equipos industriales acordes a las potencialidades de las

personas que las operan (Siegal y Lane, op. cit.).
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La psicologia industrial y organizacional es un concepto que
surge a partir de las aportaciones hechas por el estudio del
comportamiento organizacional y las Teorias Cientificas de
Administracién. Ello 1llevd a la nueva redefinicidén de la
labor del psicélogo dentro de la industria y erradicar el

falso mote de eficientista, ocupado sdlo de la productividad.

Retomaremos 'algunas definiciones de la Psicologia Industrial,
Industria, Organizacién vy Comportamiento Organizacional, vy

diremos que:

Psicologia Indust;ial es simplemente la aplicacidn (=]
extensidn de los principios y datos psicoldgicos a los
problemas relativos a los serés humanos que operan en el
contexto de los negocios y la industria (Blum y Naylor, op.

citada

Especificamente, Dunette y Krichner (op.cit.) definen a la
industria como el conjunto de las organizacianeslﬂedicadas a
crear bienes y servicios.? Instituciones tales como agencias
de gobierno, hospitales y clinicas, instituciones educativas,
hoteles, teatros e instituciones de investigaciénljast como

tambiénL{ébricas, agencias de publicidad, bancos y empresas
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de seguros,) todos caen dentro de esta definicién. Estos
autores seffalan que este amplio punto de vista revela el
basto escenario de la conducta humana que es ;sequible a la
observacién sistemdtica y estudio en la industria, y que la
psicologia como una de las principales ciencias que estudian
la conducta humana, estd bien prevista para hacer
observaciones y conducir estudios de los problemas y eventos

que surgen de la conducta humana en la industria.

Advierten que en los dltimos 40O affos la aplicacién de los
métodos y principios psicolégicos, y de las técnicas de
personal resultantes se han esparcido por todas partes en el
dmbito industrial, y que si las actuales demandas de la
industria respecto a los métodos vy servicios de los
psicélogos son indicativos del futuro, podemos esperar un
crecimiento impresionante de 1las aplicaciones de la

psicologia en la industria en los prédximos affos.

Ahora bien,(‘igs organizaciones sgﬁj segin Davis (1983),
L_iistemas sociales que combinan personas, estructuras,
tecnologia vy medio ambiente exterior. | Este autor seffala que
LE; comportamiento humano dentro de las organizaciones es

impredecible debico a que se origina en necesidades muy

arraigadas de las personas y sus sistemas de valorea;} Pero
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que sin embargo se entiende parcialmente dentro de los marcos
de referencia de la ciencia de la conducta, la administracidn

y otras disciplinas.

Davis advierte que no existen férmulas simples y practicas
para trabajar con las personas, ni existe una solucidn ideal
para los problemas de la organizacidén, Yy gque todo lo que se
puede hacer es i1ncrementar la comprensién y las capacidades
existentes para elevar el nivel de calidad de las relaciones

humanas.

El comportamiento organizacional es el estudio vy la
aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las
personas actdan dentro de las organizaciones. Se trata de una
herramienta humana para beneficio de las personas y se aplica
de un modo general a la conducta del personal en toda clase

de organizaciones (Davis, op.cit.).

Este mismo autor seffala que los elementos claves en el
comportamiento organizacional son las personas, la
estructura, la tecnologia y el ambiente exterior en el gue

funciona.
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Cuando las personas Se reunen en una organizacidn para
alcanzar objetivos, necesitan algun tipo de estructura. Las
personas utilizan también 1la tecnologia para realizar el
trabajo que se proponen de modo que existe una interaccidn
de personas, estructuras y tecnologia. Estos elementos tienen
una influencia del medio externo, Yy a su vez, i1nfluyen en él
(Davis, op.cit.).

Por su parte Schein (1980) seﬂalg‘que una organizacién es la
coordinaci6on racional de las actividades de un cierto nufero
de personas, que intentan conseguir una finalidad y objetivo
comdn vy explicito, mediante la divisién de las funciones vy
del trabajo, y a través de una jerarquizacidn de la autoridad
y de la responsabilidad. Concluye qgue |la organizacién es un
sistema social complejo que debe ser estudiado como un

sistema total si gueremos comprender la conducta 1nd1v1dua{;1

As{ pues, vy como sefala Davis (op.cit,). las organizaciones
son sistemas sociales, Yy si1 se desea trabajar en ellas o
dirigirlas, es necesario comprender su funtionamientn.{guesto
que las organizaciones combinan ciencia y personas,
tecnologfia y numanidad, se obtiene un sistema social
inmensamente cumplejnl_gig embargo es necesairio comprenderlas

puesto que son necesarias para lograr los beneficios que la
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tecnologia pone a disposicién de la snciedaq:l Las
organizaciones son necesarias para la paz mundial, el éxito
de los sistemas escolares y la misma sobrevivencia de la

sociedad.

De tal forma y conjugando dichas definiciones y aseveraciones
retomaremos el concepto de psicologlia de las organizaciones
industriales para definir el estudio del comportamiento
organizacional dentro de las organizaciones dedicadas a crear

bienes y servicios.

Asi, \Ea principal contribucién que la psicologia puede hacer
a 1la industria es introducir el método cientifico como base
para derivar decisiones que impliguen y se apoyen en la
conducta humanq;/ La industria proporciona una magnifica
oportunidad para estudiar la conducta humana, puesto que
hombres y mujeres empleados, gastan casi la mitad de sus
horas en vigilia en el mundo del trabajo, Yy que la industria
como lugar para estudiar la conducta es atractiva
sencillamente por que la conducta tiene ahi gran relacidén con

el bienestar de nuestra sociedad (Dunnette y Kirchner, 1786&).

Sin embargo se sabe que desde que el hombre se organizd en

grupos para satisfacer sus necesidades y lograr objetivos
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comunes empezaron a haber conflictos, puesto que surgieron
intereses diversos segin los niveles jerdrquicos que fueron

ocupando las personas dentro de sus organizaciones.

Agiris (1962, 1944) y McGregor (1960,1967), (citados en Smith
y Wakley, 19277) creen también quels} individuo estd en
conflicto con las organizaciones en que trabaja, pues el
hombre busca su madurez (independencia v autonomia,
automotivacién vy autocontrol), pero gue la mayoria de los
trabajos de las empresas son altamente especializadnsﬁ

extremadamente {Epntroladus y que sdlo exigen porciones del

individuo, no individuos completos.)

Smith vy Wakley (0Op.Cit.) seffalan que el hombre y las
organizaciones sociales no estan forzosamente en conflicto,
pues generalmente las organizaciones sociales satisfacen sus

necesidades de alimento, abrigo, relacién estrecha y firme vy
de posicién relativa, mucho mejor de lo gue la satisfaceria
el mismo por si solo. Afirman que el razgo mas significativo
del hombre es su sociabilidad, y su mayor logro, su aptitud
creciente por hacer organizaciones sociales que satisfagan

sus necesidades.
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1.3 ACTIVIDADES DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL.

Una wvez vya mencionada la importancia del estudio de 1la
conducta humana dentro de las industrias, nos avocaremos a
citar algunos de 1los estudios que se han realizado para
investigar que actividades desempefian los psicologos dentro

de las 1i1ndustrias.

El psicdlogo dentro de las diferentes organizaciones,
incluyendo a 1las industrias, ha desarrollado diferentes

actividades.

Macknney y Dunnette, (1964, citados en Siegel vy Lane)
hicieron wun andlisis de las taras del psicédlogo industrial
encontraron LEEPre las actividades de mayor frecuencia las
siguientes: consultas con gerencia, desarrollo gerencial,
instruccién, interpretacidén de pruebas, validacién de
pruebas, asesoramiento de personal, planeacién de la
organizacién, desarrollo de criterios, investigacidén saobre
politicas y practicas del personal, investigacion de
actitudes, administracién de personal, reclutamiento vy
empleo, desarrollo y preparacién de pruebas, estudio vy

andlisis de pruebas, estudio y andlisis de empleo%b
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administraciédn de pruebas, administracién de sueldos vy
salarios, ingenieria humana, investigacién de mercados vy

consumidores, contratos colectivos.)

McCollom (1959, citado en Blum y Naylor, 1974) entrevistdé a
75 psicdlogos en 20 ciudades distintas, haciendo que cada uno
de ellos describiera sus propias actividades y las de otros

psicélogos que trabajan en la industria y con los que estaban
familiarizados, descubrid que las actividades podrian

agruparse como sigue:

1. Seleccién de personal. Selecciori y evaluacién de empleados

y ejecutivos e investigacién sobre criterios.

2. Desarrollo de personal. Evaluacién del desempefioc, medicidén
de actitudes, desarrollo de ejecutivos y consejo personal a

los empleados.

3. Ingenieria Humana. Diseflo de equipos y productos.

4. Estudio de la productividad. Actividades relativas a la
fatiga de los trabajadores como a la iluminacién Y

el ambiente general del trabajador.
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5. Administraciéon. Actividades referentes a las habilidades

administrativas.

6. Otras. Accidentes y Seguridad, relaciones laborales.

Naylor y Blum (op.cit.) citan el informe de 1959 de The
Psichologist in Industria, de la Division 14, en la cual
denota 7 Areas principales, que constituyen el campo de la
psicologia industrial: a) La selecciod y pruebas, b)
Desarrollo de Gerentes, c) Consejo personal, d) Motivacién de
empleados, e) Ingenierfa humana, £) Investigacidn de

Mercadotecnia, g) Investigacidén de relaciones pdblicas.

Estos mismos autores citan a Taff (1946), quien enlista las
siguientes actividades: analisis del trabajo, estudios de
movimientos vy salarios, seleccién de nuevos empleados,
transferencias, ascensos Yy despidos, adiestramiento,
empleados problematicos, clasificaciétn de empleados, higiene

industriel, moral de trabajo e investigacidn.

Mis recientemente, Michel, Luthans, et. al (1983) advierten
que existen dos temas dominantes en la enseffanza y préactica
administrativa, dentro de las organizaciones, el cambio
organizacional y el enfoque de contingencias en la

administracion.
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"El primero trata de la adaptacién de la organizacién a las
demandas de cambio planeado por el medio ambiente en el cual
opera. El1 segundo es el reciente reconocimiento de que la
correcta solucién para los problemas administrativos depende

de la situacién".

Dentro de 1lo que es el Cambio Organizacional existen un

sinndmero de temas como:

—Modificacién de la conducta organizacional
—Administracién por objetivos

—-Desarrollo Gerencial

-Desarrollo Organizacional

—Auditoria Administrativa

—-Ciclo de control

Dentro de cada una de éstas, el psicédlogo industrial
organizacional puede incursionar, ya que sus conocimientos
sobre el comportamiento humano le hacen un experto que puede

aplicar cualquiera de estas teorias con éxito.

Sobre todo Lig modificacién de la comducta organizacional,

tiene sus raices en el conductiaﬂgﬂ



31

Por su parte el desarrollo organizacional se basa en 1la
aplicacién planeada del conocimiento de las ciencias de 1la
conducta para el mejoramiento organizacional bajo la
responsabilidad de la alta gerencia,aqui el psicélogo, en
trabajo interdisciplinario con el administrador, el
ingeniero vy otros especialistas de la organizacién, pueden

asesorar a los altos directivos a través de este campo.

Bartlett y Kayser (1980) seffalan que la aplicacidn de la
ciencia de 1la conducta, en su teoria y método, para
implementar el cambio organizacional, es una labor de los
cientificos conductuales, al desempeflarse como agentes de

cambio, al planear, iniciar y guiar el cambio organizacional.

| Asi las tareas del psicdlogo dentro de 1la industria son
amplias, y deben tener una conexién con los fines y objetivos
de la organizacién industrial donde laboran, siempre con una
perspectiva interdisciplinarigjcon otros profesionales que

laboren dentraLge las organizaciones.)



CAPITULO II

EL PSICOLOGO EN LAS ORGANIZACIONES Y LA

ADMINISTRACION
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2.1 EL TRABAJO INTERDISCIPLINARIO DEL PSICOLOGO INDUSTRIAL

El Eg.icalogo dentro de la Industria tiene una serie de

actividades diversas, puesto que todo lo que se refleja en

las organizaciones industriales es insumo, proceso o producto

de la actividad del hombre.

Sin embargo dentro de las organizaciones existen diferentes
e ——— ———— -

¢ e
especialistas que buscan llegar al logro de los objetivos de

la organizacidn industrial vy que tienen diferentes

dificultades DEEE__EQEEEEEfse entre si, puesto que no

encuentran un punto de enlace que los guie hacia el logro de

los objetivos organizacionales.

Este punto de enlace es la Administracidén, sus principios y

lenguaje.

Sin embargo, como dicen Luthans y Kreitner (1979), el enfoque
de la administracién segdn las ciencias de la conducta esté

sufriendo un cambio drdstico puesto que los antiguos enfoques
para administrar a las personas en las organizaciones
modernas vya no son tan adecuadas. Estos mismos autores

seffalan que una de las principales fallas de 1los métodos
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tradicionales para administrar a las personas, ha sido la
falta de perspectivas cienti{ficas, tanto en lo que se

refiere a 1la teorfa como a la practica.

Un método cientifico continvan estos autores, "se caracteriza
por 1las definiciones operacionales, la formulacidén precisa
del problema y la reunién de datos, su andlisis y su

interpretacién rigurosa".

Asi{ mismo, seflalan que ciencias como la sociologla, la
antropologia y la psicologia, que estudian la conducta, han
tenido un desequilibrio en lo que se refiere a las

explicaciones posibles de la conducta organizacional.

Es importante reconocer que el enfoque de la administracidn,
ha pasado por gran cantidad de teorias, investigaciones vy
enseffanzas tratando de encontrar un camino adecuado para el
ejercicio de los gerentes, los cuales tienen que enfrentarse
a la realidad pragmitica de controlar la conducta en el

trabajo (Luthans y Kreitner op.cit.).

Por ello el gerente practicante debe tener un conocimiento de

la conducta para que pueda dirigir la de su grupo al logro de



35
los ob jetivos organizacionales. "Cuando <2 tiene en
consideracién el hecho de que la esencia misma de la
administracién de los recursos humanos es predecir y
controlar el alcance de los objetivos de la organizacién, se
hace evidente la 1i1mportancia de la bdsqueda de leyes
legitimamente cientificas sobre la conducta (Luthans vy
Kreitner, op.cit.).

Es aquil donde interviene la labor del psicélogo. E1 psicdlogo

como todos los profesionistas dentro de las organizaciones,

debe realizar un trabajo interdisciplinario en donde debe

i =
vincular su lenguaje cientifico y técnico con la de los demas

profesionistas. Para ello debe manejar el lenguaje de 1la

—_ =)

administracién vy poder traducirle a los demas gerentes, en

sus prcopios términos, la importancia de la utilizacidn de

las leyes psicolégicas sobre la conducta humana, vy asi

logrard los objetivos de la organizacidn.

Como seflala Pérez (1989) es necesarioc que el psicdlogo,
encargado en el caso mencionado por la autora, de

capacitacién, cuente con el apoyo del Gerente de recursos
—— = - ———
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humanos y de la Direccién General para que sus esfuerzos sean

tomados en cuenta en toda la empresa, Yy de que exista el
R P P, - s e
pleno convencimiento de gue pueden ser ¢tiles para la mismqﬁ

Asi mismo la autora seffala que es necesario que él psicédlogo

posea conocimientos administrativos y financieros para

= - A
realizar completamente su funcxén{

Arreguin y Zavala (1986) seflalan que los factores que
dificultan u obstaculizan el ingreso del psicélogo a las
organizaciones, es que el egresado de la ENEP Iztacala cuenta
con un repertorio deficiente con respecto al manejo de
conceptos organizacionales, en especifico, industriales y la

falta de habilidad vy/o conocimiento para relacionar los
conceptos psicolédgicos de acuerdo a un marco teérico con los
conceptos vy necesidades del Area laboral, siendo ellos la
base principal para poder ejercer en las industrias, y el
encasillamiento del psicédlogo a una imdgen de seleccionador o
aplicador de pruebas, siendo que puede desempefifarse en otras

dreas de la organizacién.

Por elio &n el siguiente tratado describiremos los principios
"

fundamentales de la administracidn de empresas.
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2.2 LOS PRINCIPIOS FUNDAMENTALES DE LA ADMINISTRACION DE

EMPRESAS

Dentro del area Industrial, la Administracién es una ciencia

gue ha surgido por el interés del hombre de dirigir

adecuadamente sus esfuerzos para lograr sus objetivos.

Administrar en su sentido mas amplio y segdn Romero (1986) es

obtener determinados resultados a través del esfuerzo y

colaboracién de otras personas.

La ad@inistracidn del elemento humano, 1la cual aparece
después de 1la Segunda Guerra Mundial con la corriente
humanista denominada "el resurgimiento del hombre" (Mayo), es
un conjunto de actividades que tienden a obtener la
cooperacién y la mas alta eficiencia del personal de 1la
Empresa, prmoviendo el bienestar en el trabajo.

]

(D >
EX objetivo de la administracién es lograr la mas alta

eficiencia y el mas alto grado de cooperacidén del personal

mediante la satisfaccién del trabajo desarrollado (Romero,

op.cit.). Segdn este autor los principios fundamentales de la

Administraciéon de Empresas estdn ligados a cinco funciones
S 2o Stan 0S a c1inco o C

elementales:
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1) Planear. Consiste en seffalar las metas hacia las cuales se

R —

dirigen las actividades concretas, y en donde es fundamental

una previsién. Las actividades especificas son establecer
— ey

objetivos, politicas, procedimientos y programas de accion,

_— —_— —_—

—

asl como la elaboracién de presupuestos para la realizacidn

de dichos planes.

2) Organizar. Consiste principalmente en f£ijar las

actividades de los subordinados, delegar la autoridad en los
e —————— e - e

Jefes inferiores y determinar las responsabilidades de todos

Y FE—

y cada uno de los individuos sobre los que ejerce la funcidn
S i

de mando. Las técnicas especificas son: Estructuras

___-_______————.
Organizacionales, en donde se definen jerarquias, lineas de

comunicacidn, tipos de autoridad, andlisis de puestos,

valuacién de puestos.

—

3) Integrar. Consiste en escoger adecuadamente a los hombres

los materiales y los recursos necesarios para llevar a cabo

las actividades de la organizacién. Incluye el reclutamiento

y Seleccién de Personal, la Induccibn} en donde se integra al

hombre con la Empresa, su puesto, su jefe, su grupo de
trabajo, su departamento o area de trabajo, con el producto o
W

serviclos que ofrece la Empresa; los planes de desarrollo

individual y grupal, La Educacién y el Entrenamiento.
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L) Dirigir. Consiste en dirigir a los subordinados a la

realizacién concreta de los Planes y Programas de trabajo a

través de una comprensién de las Relaciones Humanas y de la
conducta del hombre.
IZT.

5) Controlar. Consiste en los diferentes medios que nos

permiten comparar los resultados reales con los resultados

estimados, a fin de corregir las desviaciones o vencer los

e s S — -

obstaculos que se presentan

en la realizacién de los

programas a través de diferentes sistemas de control.

Cabe destacar que.el psic6logo puede intervenir en estas
cinco funciones de manera competente. Sin embargo, y para el
fin que pretende este trabajo, 1la mids importante y a la cual
nos avocaremos, es la funcién de Integracidn, aun y cuando
cada una de estas cinco funciones estan intimamente

relacionadas entre si.

2.3 LA FUNCION DE INTEGRACION

Es sabido que existe un conflicto permanente entre las
necesidades de los individuos empleados en una organizacidn

industrial, vy la organizacién industrial en si,es decir, la
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empresa. Estos conflictos pueden llevar a problemas tales
como problemas sindicales, boicoteo, tortuguismo, ausentismo,

mal trato, etc.

Nuestro pais tiene una historia relevante en cuanto a
explotacién del hombre por el hombre, y en donde la

desigualdad e injusticia social han estado siempre presentes.

Sin embargo, estudios cientificos han demostrado que la

organizacién industrial sélo logrard resultados en base a la
colaboracién vy bienestar de los trabajadores. Sobre todo en
los dltimos afios, el trabajador busca satisfacer necesidades
mas orientadas hacia su realizacién personal, estima,

afiliacién y reconocimiento.

Flippo (1978) seffala que es necesario incrementar los
esfuerzos particulares para el manejo de las aptitudes de los
empleados ya que no es suficiente gque la persona sea capaz de

trabajar, si no que debe ademas estar a gusto de hacerlo.

Este mismo autor advierte que la integracién, como lo sugiere
su nombre, la fusidn entre las personas y las organizaciones

es el dnico camino para dar como resultado una accién
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efectiva. "Cuando las necesidades humanas son incompatibles
con las necesidades de 1la organizacidn el conflicto se

presenta".

Las actividades directivas, que se encargan de examinar la

naturaleza fundamental del recurso humano, la integracién de
estos recursos con las organizaciones, cubriendo los
conflictos inevitables que se presentan, y los varios
mecanismos y formas con que esta integracidn y conflictos se
pueden tomar, se denominan relaciones humanas, y su objetivo
es efectuar wuna integracion razonable que conduzca a una
colaboracién productiva y creativa con el fin de realizar los

ob jetivos mutuos. (Flippo, op.cit.).

Asi continda el autor, la base primaria de las actividades de
la direccidon en el campo de las relaciones interpersonales es
la creencia de que atribuiran a la ejecucién efectiva vy
econtmica de los objetivos de la organizacién, tales como la
productividad, la innovacién y las wutilidades. (Flippo,

op.cit).

"Se puede anotar que mas directivos se van convenciendo cada
vez de los resultados en términos de productividad, cuando

emplean enfoques humanisticos con personal profesional,
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técnico, directivo y empleados que estdn colocados en cargos
que no estén estructurados de forma muy detallada Yy
controlados minuciosamente. Son empleados que gozan de gran
libertad y autocontrol y que de esta manera incrementan la
importancia de las relaciones entre sus actitudes y los

resultados de sus desempefios" (Flippo, op.cit).

Un programa exitoso, realmente requiere una Atmosfera en la
cual 1la eficiencia y la realizacién son estimuladas vy
reconocidas y que se seffale el autodesarrollo vy las
obligaciones del empleado, como también en que los derechos y
los privilegios sean reconocidos, lo deseado de parte de la
direccién es que ni sea completamente autocratica, ni sea en
exceso democréatica". Este autor concluye que los empleados no
solamente deben ser capaces de hacer el trabajo (desarrollo)
si no también, que tengan complacencia en realizarlo, Yy que
tan buena voluntad se basa en la habilidad de la direccidén
para integrar los intereses y necesidades de sus empleados

con los objetivos de la organizacién.

Esto se logra en base a:
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l1.-Examinar las necesidades de los empleados.

2.-Determinar la forma como se pueden integrar estas

necesidades en el ambiente de la organizacién empresarial.

La integracién perfecta conducird a un acuerdo completo, vy

por ende, a una ausencia de conflictos.

3.-Examinar la situacién evidenciada por los conflictos,
donde, o bien la organizacién o bien los empleados, se

muestren insatisfechos.

4.-El proceso de estimular la buena disposicién para trabajar

en gran medida es un proceso de comunicacidn.

5.-Hacer relacidn al problema de la integracidén de los
diferentes grupos de empleados (incluyendo a sindicatos vy

comités de empleados).

Guzman (1944), considera que la integracidén, wunida a la
direcciédn, constituye las funciones escencialmente humanas de

la actividad administrativa, que son lo mias importante.
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Define a la integracién como el proceso por virtud del cual

ce reunen las partes para dar existencia al todo.

En la administracién de empresas, apunta Guzman (op.cit.), es
bien conocida la integracién humana y la material. La segunda
se refiere a la adquisicién y conservaciéon de los recursos
econédmicos y materiales que son necesarios para la operacion

normal de la empresa.

Por integracién humana se entiende la contratacién,
incorporacién y desarrollo del personal, sea este operativo,
ejecutivo, técnico o de direcciétn. La administracidn de
personal, las relaciones laborales, las relaciones humanas
son otras tantas funciones especializadas que cooperan para

hacer posible este objetivo.

Guzman (op.cit.) seffala que la integracién humana ha dado
lugar a wuna nueva rama conocida como Administracidn de
Personal, la cual esta estrechamente ligada a la

Administracién general.

Los problemas administrativos son problemas en los que la

"
eficiencia de la funcidn directiva se muestra y demuestra a
través de la unidad que logre tener el grupo dirigido, es

decir de su integracion.
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El autor advierte: "Si la organizacidn es la esencia de la
sociedad, su unidad de orden, la integracidn es la gestacidn
de la sociedad, es la existencia del orden que la hace ser
ella misma como realidad concreta". “El integrarnos a 1la
sociedad quiere decir poner nuestra voluntad, en un tono afin

con la voluntad de los demés'.

“Es querer tomar en cuenta lo que los demds quieren". "Quiere
decir, convertir en actos concretos lo que el pensamiento y
la voluntad han aceptado, ésto es, obrar realmente,
eficazmente en funcién de los demias hombres con 1los que

convivimos" .

"Quiere decir que nuestra conducta se ha de articular con la

conducta de los demas". (Guzman op.cit.).

Hablemos hora de la Administracién de Personal, o de Recursos
Humanos, la cual se encarga de los problemas referentes a la

integracién humana y su solucidn.

Arias (1973) seflala el objetivo de la funcidn de
administracioéon de recursos humanos: Desarrollar y administrar

politicas, programas Yy procedimientos para proveer una
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estructura administrativa eficiente, empleados capaces, trato
equitativo, oportunidad de progreso, satisfaccién en el
trabajo y una adecuada seguridad en el mismo, asesorando

sobre todo lo anterior a la linea y a direccidn.

Conciente en que éstos, son el objetivo que redundard en
beneficio de la organizacién, los trabajadores Y la

colectividad.

Apunta que las funciones de la Administracién de Personal son

cinco:

Empleo, Administracién de salarios, Relaciones internas,

Servicios al personal y Planeacion de recursos humanos.

Cada una de ellas con sus subfunciones, politicas Yy

objetivos. Las clasifica de la siguiente forma:

Funcién Empleo. Subfunciones: Reclutamiento, Seleccidn,
Induccién, Integracién, promocioén y transferencia,

Vencimientos de contratos de trabajo.

Funcién Administracidn de salarios. Subfunciones: Asignacidn
de funciones, determinacién de salarios, calificacidn de

méritos, compensaciones suplementarias, control de asistencias.
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Funcién Relaciones Internas. Subfunciones: Comunicacidn,
Contrato colectivo, Discipl:nas, Motivacién del personal,

Desarrollo el personal, Entrenamiento.

Funcidén Servicios al personal. Subfunciones: Actividades

recreativas , Seguridad, Proteccién y Vigilancia.

Funci1én Planeacién de Recursos Humanos: Subfunciones
Inventario de Personal, Encuestas cultura organizacional,

Planes de desarrollo individual y grupal.

Romero (1984) seffala que las técnicas administrativas en la
integracién son: a) la seleccidn de personal, b)
adiestramiento, capacitacién y desarrollo, e) desarrollo de

ejecutivos.

Esto debido a que Reyes Ponce, (citado en Romero, op.cit.)
define a la integracidn como "obtener, coordinar y conservar
los elementos materiales y humanos que la planeacién vy la
organizacién <ceffalan como necesarios, para obtener 1la

maxima eficiencia de una empresa".

En este trabaj)oc pondremos énfasis en la descripcion, estudio

y aplicacién de dos de estas técnicas de la administracién de
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persaor=_: Reclutamiento y Seleccidn de personal; Educacidn,
Entrenamiento v Decarrollo de persconal; Planeacién y

Desarrollo de Recursos Humanos.

2.4 RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El reclutamiento v la seleccién de personal estan
comprendidas en el elemento administrativo l1lamado
integracién, vy ahora veremos porque.

Stanton (1945) seffala que antes de empezar a pensar en
llenar wuna vacante particular que se requiere cubrir en la
organizacion se debe tener una idea clara del trabajo. Lo
que se necesita es una descripcidn detallada y precisa del

trabajo que incluye: Las tareas a e)ecutarse, condiciones

de trabajo relacionadas, relaciones de 1informacidn y
autoridad. Una vez gue se haya obtenido la descripcién del
trabajo se hace wuna compilacién de las principales

capacidades que debe poseer el candidato para llevar con
éxito los deberes y responsabilidades del puesto, a ésto se
le llama especificacién del puesto. La descripcién vy
especificacién del puesto son producto final del proceso

conocido como andlisis del puesto.
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Bravo (1988) denota cinco factores importantes a considerar
en la planeacidén y previsidn de requerimientos de fuerza de
trabajo, dentro del trabajo del proceso de seleccién de

personal:

1. Previsién de rotaciéon. Como resultado de renuncias,

liquidaciones, jubilaciones y defunciones.

2. Cualidades y naturaleza de sus empleados. En relacién a

los cambios que necesitan dentro de la empresa.

3. Decisiones para mejorar las cualidades del producto o

servicio a introducirse a nuevos mercados.

4. Cambios tecnoldgicos y administrativos.

S. E1l financiamiento disponible.

Estos datos nos ayudardn a saber que puestos, caracteristicas

personales, cantidad de personal, prioridad en la
contrataciéon, as{ como oportunidad y costo de la misma deben
tomarse en cuenta para hacer un buen programa de

reclutamiento y seleccidn de personal.
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GQueremos ante todo, hacer énfasis en la importancia del
andlisis del puesto para llevar a cabo un reclutamiento, una

seleccién y una contratacién eficaces.

Byars vy Rue (1983) definen al andlisis del puesto como el
proceso de obtener, por observacién y estudio, la informacidn
sobre la naturaleza de un puesto especifico. Segdn estos
autores, debe enumerar las tareas que constituyen el puesto y
determinar las habilidades, caracteristicas personales,
educacion y entrenamiento necesarios para que el empleado
pueda desenpeflarse con éxito. El resultado final de este
analisis es wuna descripcidn escrita del puesto y sus
requerimientos. Ademds tiene otros usos como para definir
entrenamiento, administracién de sueldos vy salarios,
evaluacion de rendimienéo y negociaciones contractuales

colectivas.

Tomando en cuenta estas consideraciones, retomemos los
términos de reclutamiento vy seleccidn y estudiaremos sus

pProcesos.

Byars y Rue (1983) nos proporcionan el siguiente concepto de

"

reclutamiento: "Implica buscar y atraer un grupo de personas

entre las cuales se pueden seleccionar candidatos idéneos
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para puestos vacantes. El1 éxito en el reclutamiento es
dificil de alcanzar si los puestos ocupados estan definidos

vagamente".

Contindan diciendo que después de haber determinado los
requisitos del personal mediante la planeacién del personal y
de haber definido los puestos vacantes con los andlisis de

puesto, se deben buscar las personas idéneas para ocuparlos.
Seffala que existen dos tipos de fuentes de reclutamiento:

—Fuentes internas: Ascensos y promociones.
-Fuentes Enternas; Avisos de puesto
Universidades
Publicidad
Agencias de Empleos

Recomendaciones de los empleados

Romero (198&4) define al reclutamiento como el proceso que
incluye todas las actividades que tienen por ob jeto
establecer una relacién entre la empresa y la masa an6nima de
la comunidad, de tal manera que esta dltima se convierta, por
medio de la relacién en un conjunto de condiciones de

contratacidén.
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Advierte que las principales actividades de reclutamiento

son:
a) Deteminacién de necesidades de contratacién que se
clasifican en 1. cantidad 2. tipo 3. tiempo en gque se
requiere; b) Determinacién de las fuentes de reclutamiento

(sectores de la comunidad en que es posible reclutar personal
que satisfaga los requisitos del puesto en cuanto a calidad,

rapideéz y efectividad.

Enmarca como las mAs comunes:

a) Sindicatos

b) Escuelas, universidades e instituciones
c) Amigos o parientes de empleados

d) El1 propio personal

e) Bolsa de trabajo

£) Otras empresas

g) Archivos de solicitudes

h) Puerta de la calle vy,

c) Determinacién de medios de reclutamiento, que son los
métodos por los cuales se explotan las fuentes de

abastecimiento de personal, para reclutamiento general:

medios de publicidad, requisicién del sindicato.
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En cuanto a la seleccién de personal, el principio alrededor

del cual gira es el de adecuacién del hombre a las funciones
del puesto. Por lo tanto hay que procurar adaptar el hombre a
las funciones, y no las funciones a los hombres (Romero,

1986) .

Este mismo autor define a la seleccidn como el conjunto de
actividades que tienen por objetivo determinar, en un grupo
de candidatos a un puesto determinado, al que mejor cubra los

requisitos presentes y futuros de ese puesto.

Byars y Rue (1983) Seffalan que el objetivo de la seleccién de
personal es escoger a la persona con mas probabilidades de
tener éxito en el puesto. Y que el éxito de este proceso
depende de la eficiencia de la planeacidn y el reclutamiento.
"Ur buen programa de planeacién de personal identifica el
ndmero y tipo que necesitamos para el personal, mientras que

el reclutamiento produce un grupo de candidatos iddéneos".

"El objetivo final de cualquier sistema de seleccidn debe ser
el de hacer concordar los requisitos del puesto con las

capacidades de las personas".
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Los autores dicen que se pueden utilizar 3 enfoques generales
en el proceso de selecci6n: a) las aptitudes de los solicitantes
se deben evaluar contra los requisitos de un puesto
espec{fico, b) las aptitudes de los solicitantes se miden
contra los requisitos de varios puestos disponibles, «c) las
aptitudes de los solicitantes se evaldan no sélo contra los
requisitos de los puestos disponibles si no también contra
los requisitos de los puestos que podrian estar vacantes en

el futuro.

Fleyshman y Bass (1979) afirman que el establecimiento de un

programa de seleccidn de personal implica un andlisis
completo del puesto, y con base en ese andlisis , el
desarrollo de criterios apropiados de desempefio del trabajo
que serviran para la validacidn de 1los procedimientos de
seleccion, y que asi, una vez que se dispone de descripciones
y medidas adecuadas de trabajo, las técnicas especificas de
seleccidn de personal pueden evaluarse investigando sus

relaciones con los criterios de desempefio del trabajo.

Blum y Naylor (1985) seffalan que los términos de seleccidn y
colocacién designan fases separadas del campo, cada vez mds
importantes, de la planeacién del potencial humano, y que la

base para el proceso de seleccidén y colocacién es la
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existencia de las diferencias individuales, ya que se
aprovechan estas diferencias para seleccionar a las personas
que poseen la mayor cantidad de atributos en relacién al

éxito en el puesto.

Estos autores describen cinco etapas para el desarollo de un

procedimiento apropiado de seleccidn:

1. Examen de los puestos vacantes. El andlisis del puesto es
la base de la seleccién de personal, ya que la comprensidn y

conocimiento del puesto es la base del proceso.

2. Seleccién de criterios y predictores. Implica escoger un

criterio (indicador que mide hasta que punto un trabajador es
bueno o malo) y seleccidn de una medida particular que
prediga hasta que punto tendrad éxito un empleado en su

puesto.

3. Medicidén del rendimiento. obtener medidas de los
predictores vy criterios de una muestra de trabajadores en

servicio.

4. Relacién de predictores con el criterio. Determinar si

existe o no una relacion significativa entre las
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calificaciones de un empleado en el predictor y el criterio

(evaluacién de validéz del predictor).

S Decisién sobre 1la wutilizacién del dispositivo de
seleccidn. La varianza entre los grupos eficientes vy

deficientes.

6. Reevaluacién. la situacién predictiva es dindmica vy

cambia constantemente.

Al respecto, Byars y Rue (op.cit.) opinan que el primer paso
para seleccionar empleados que van a tener éxito es
desarrollar una medida del éxito del puesto, a la cual se le
denomina criterio. El1 siguiente paso es especificar las
caracteristicas o predictores, necesarios para: el buen
rendimiento con esa medida y, por lo tanto, en el puesto. Asi
seffalan, cuando se identifican los predictores del éxito en
el puesto, el concepto se vuelve operacional y es posible

medirlo.

Enumeran cinco pasos en el desarrollo de predictores:
1. examinar el puesto
2. Seleccionar medidas de rendimiento (criterios)

3. Seleccionar predictores del buen desempefio
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4. Legalizar los predictores
5. Comprobar que se evaluen los predictores durante el

proceso.

Una vez que tenemos los criterios para la seleccién vy
predictores de rendimiento podemos iniciar el proceso de
selecci6tn, el cual, segdn Byars y Rue (op,cit) consta de 7

pasos:

1. seleccién preliminar en base a solicitud, registros, hojas
de datos.

2. Entrevista preliminar.

3. Test de empleo.

4. Comprobacién de antecedentes y referencias.

5. Entrevista para diagnéstico.

6. Examen fisico

7. Uso del juicio para tomar decisiones finales

Por su parte Romero (op.cit) nos dice que los medios técnicos

que tenemos para llevar a cabo una seleccién son:

—Entrevista preliminar para conocer al solicitante.
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- Hoja de solicitud que es un esquema del proceso de

seleccidn y constituye la base del expediente.

— Entrevista es la actividad basica de toda seleccidn y que
tiene por objeto completar los datos de la hoja de solicitud,
conocer los intereses, aficiones ¥ caraceristicas

sobresalientes de los solicitantes.

—-Pruebas de seleccién. Que son necesarias para verificar las

capacidades que el trabajador posee con las que se requieren
en el puesto. Se clasifican en : a) Pruebas de aptitudes, b)
Pruebas de personalidad, c¢) Pruebas de capacidades . Deben
estar estandarizadas para ser confiables y que la cualidad se

refleje efectivamente en relacién al trabajo.

—Examen médico para conocer la salud del solicitante.

—Encuesta socioeconédmica, es el método mas facil y efectivo
para comprobar la idoneidad, laboriosidad, capacidad del
empleado. Comprende investigacidén de antecedentes penales,
investigacién de cartas de recomendacidén, investigacidon de

domicilio y familiares del solicitante.
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Analicemos los mAs importantes, de acuerdo al siguiente

orden:

a) Formato de solicitud. Blum y Naylor (op, cit.) seffala que
tiene dos funciones: Proporciona informacién sobre el
enpleado que la compafffa necesita, en caso de que lo
contrate; reunir informacidén sobre los solicitantes que el
empleado del departamento de personal considera pertinentes
para el proceso de la contratacidn; en si lo describen como
una entrevista muy estructurada, en la cual las preguntas son
estandarizadas y determinadas por adelantado. Se ocupa de lo
gue pudiera denominarse historia personal, pues incluye
puntos relativos a los trabajos anteriores y a la historia de
la vida oe los solicitantes. Fleishman y Bass (op.cit.) dicen
que la forma de solicitud es un intento para wutilizar la

historia personal del solicitante, al situarlo en el puesto.

b) Entrevista. Estd establecida como la herramienta base del

proceso de seleccién y su finalidad es: Reunir todos los
datos que se pueda y que sean pertinentes para las desiciones
de seleccidén vy, evaluar los datos disponibles y decidir
contratar ©o rechazar al solicitante. Es wuna interaccién

verbal visual entre dos individuas. Blum y Naylor (op,cit,).
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Asi mismo y como seflalan Fleishman y Bass (op.cit.) 1la
entrevista tiene una funcién de relaciones pdblicas, pues
sirve para informar al solicitante sobre la compafifa vy
permite al entrevistador obtener informacidén sobre el
entrevistado que pueda utilizar para hacer una prediccién

sobre su éxito futuro en el trabajo.

€) Pruebas psicolégicas. Blum y Naylor apuntan que 1la
industria reconoce que las pruebas psicolégicas constituyen
el campo propio de los psicélogos. Desde 1910 con las
investigaciones de Hugo Munsterberg se incrementdé el uso de
las pruebas psicolégicas en la industria. La definicidn que
estos autores dan a una prueba es la de que mide una muestra

estandar de la conducta humana.

Seffalan que deben cumplir con ciertos requisitos: a) La
muestra debe ser grande, vy representativa de la clase de
comportamiento que se mide, para poder generalizar y predecir
a partir de los resultados de esas pruebasj; b) La prueba debe

ser estandar; c) Debe ser vAdlida, confiable y estandarizada.

lLas clasifican, dependiendo de 1la finalidad, en los

siguientes grupos:
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-Pruebas de desempeno y aptitudes.
—Pruebas de papel y lapiz de desempefio
-Pruebas de rdpidez y pruebas de poder
—Pruebas individuales y de grupo

—-Pruebas de lenguaje y no idiomaticas

Fleishman vy Bass (op.cit.) en cuanto a 1la aplicaciéon de
pruebas psicolédgicas, seffalan que requieren que, donde la
aplicacién de pruebas produzca un efecto adverso sobre la
contrataciéon de miembros de grupos minoritarios, el patréon
debe demostrar que las pruebas tienen relaciéon con los

puestos.

Gael y Grant (citados en Fleishman y Bass, op.cit.) en "Guia
para utilizacidn de pruebas psicoldgicas" demuestran hasta
que punto estdn relacionadas con los puestos algunas de estas
pruebas e indican que pueden utilizarse normas comunes, para
evaluar a los solicitantes minoritarios y no minoritarios de
empleos. Ilustran las principales etapas implicadas en la
validacién de pruebas, incluyendo el desarrollo de criterios,
la seleccién de pruebas, la determinacién de ecuasiones de

prediccién y el desarrollo y uso de tablas explicativas.
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d) Antecedentes de trabajos anteriores. Blum y Naylor seralan
"El mejor predictor del trabajo futuro es el ;endimientn del
pasado". Pues dicen.l existe una relacién éuy clara entre la
proporcién del éxito de una persona, al final de periodo de 3
meses en la compania y la probabilidad de que esa persona

permanezca en la comparfia durante todo el primer ano.

e) Referencias y recomendaciones. Son los documentos que
muestran o hacen constar que tuvieron un desempefio
satisfactorio en uno o mids de sus trabajos anteriores. Se
proporcionan en forma de carta de recomendacién o referencia
del patrén anterior. (Blum y Naylor, op. cit.). Sin embargo
como seralan Fleishman y Bass la validéz de ésta es dificil
de evaluar ya que estos informes tienen tipicamente una forma

narrativa y varian de una persona a otra.

Todas estas herramientas mencionadas con aterioridad, tanto
en el proceso de reclutamiento, como en el de seleccidn de
personal, tienen el fin de hacer una adecuada integracidn
del hombre a la empresa, vy por ello forman parte de ese

proceso administrativo.
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2.5 PLANEACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS.

Lﬁgn y cuando el psicédlogo dentro de 1la industria ha
desempeffado actividades que pareciera son aisladas, todas
ellas deben estar comprendidas dentro de un proceso dinamico
;Egra que ayude al logro de los objetivos de la empreggj en la
cual prestan sus servicios, iFPmo miembros de la misma o como
consultores externa?z) Es pues necesario el acuerdo Yy
seffalamiento de ob jetivos comunes para las diversas

actividades que el psictlogo desempeffa dentro de la industria

( Siliceo, 1987 ).

Asi mismo, Siliceo (op.cit.) seflfala que en los dltimos affos
se ha dicho que la planeacidn de las capacidades humanas vy
sus habilidades es wuno de los temas mds importantes vy
necesarios dentro de las organizaciones. |“La planeacién de
los recursos humanos es inherente a la integracién de la
prediccidén de requisitos en cuanto a recursos humanos con
otras Areas funcionales de la administracién de personal vy

con los objetivos de la empresE:J(nlpander. 1945).

Este autor, seffala que }esta integracion se hace

l
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imprescindible a medida que los recursos humanos cobran mayor

importancia y a medida que se dificulta su ‘contratacidén vy

despidqu

Menciona queL}as empresas pueden controlar la utilizacidn de
materia prima y de recursos financieros y tecnoldégicos, pero
su dominio sobre los recursos humanos ha disminuidg}

Hace hincapié en que|desde que el recurso humano ha tomado

importancia se hace necesaria su planeacian.i Las

crgani:atiun&ﬁ@pfstén reconociendo que su éxito o fracaso ()

depende de la utilizacidn de los métodos adecuados para su

adquisicién y utilizacidq,)

Asi mismo, menciona que[i? planeacié6n estratégica de las
empresas (métodos, politicas, y planes de producto, mercado a
largo plazo) deben estar integrados con 1los procesos de
planeacidn de informacidn sobre cantidad y potencialidad de

Tecursos humanos disponibles dentro vy fuera de la
organizacién, asi como la planeacién de capacitacién vy
desarrollo administrativo, de sueldos, salarios, contratacidén

y seleccién de personalq
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Como es vital la definicién de lo que implica la planeacidén
de los recursos humanos, es importante presentar las

definiciones que al respecto, tienen diferentes autores.

Rock (1987) dice tﬂ&a planeacién de los recursos humanos es
el proceso encaminado a proveer las capacidades vy los
compromisos necesarios para que una organizacion se renueve a
s{ misma y mantenga su vitalidad". "Requiere la planeacidn
estrateégica y de la planeacidn organizacional. La integracidn
de estos procesos de planeacidén permiten a una organizacidn
colocar a la gente adecuada, en el lugar mds apropiado en el

momento correcto”.

Para este autor, los componentes de la planeacién de recursos

humanos son:

1. Hacer un inventario de las aptitudes de los recursos
humanos disponibles en el momento y describirlas en una forma

pertinente y sistemdtica.

2. Proyectar las aptitudes que estaran disponibles dentro de
un tiempo especifico en el futuro tomando en cuenta: a) La
probable rotaciédn de los recursos humanos actuales, b) El

desarrollo de estos recursos humanos.
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3. Proyectar las aptitudes que seran necesarias en un momento
especifico en el futuro para implementar la estrategia de la

organizacidn.

4. Considerar la brecha que existe entre las aptitudes que
serdn necesitadas y aquellas que se generardn a partir del

grupo actual.

5. Planear para cubrir esa brecha, construyendo los procesos
necesarios para controlar, desarrollar, entrenar y motivar a

la gente.

Para Rock (op.cit.) las organizaciones tienen la necesidad de
planear los recursos humanos pues tienen un impacto
estratégico muy importante, pues las organizaciones deben
responder con estratégias a las exigencias de su mercado, que
tienen implicaciones por la forma como las organizaciones
deben hacer su mercadeo, la forma como la organizacién debe
financiar Yy estructurar, la clase de gente que la
organizaciéon necesita o necesitarad. De tal forma que los
planes estratégicos requieren de recur$os humanos, ya que es

la gente quien desarrollard y llevard a cabo estos planes, vy
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no cualquier estilo gerencial o habilidad técnica seran los

adecuados para desarrollarlos e implementarlos.

De tal forma que el autor concluye LR planeacidén de
recursos humanus{fgquiere la recoleccidn y el andlisis de

la i1nformacién basica que describa y evalue los puestos
ademds de las capacidades y potencialidades individuales.
Informaci16n combinada se aplica como medida para adecuar la
per<ona al puesto y como base para formular planes de accién

para el desarrollo personal de los individuos involucrados".

La secuencia que Rock (op.cit.) recomienda para la
planeacidn de recursos humanos incluye describir y evaluar el
puesto, evaluar la persona, adecuar la persona al puesto y

generar acclones para su desarrollo.

Rock y Lynch (citados en Kenneth, 1982) definen a la
planeaciédn de recursos humanos como el procesc diseffado para
proporcionar a una empresa las capacidades y los compromisos
necesarios para su continua autorenovacién y mantener su
vitalidad. Consideran que es necesario que se i1integre la
planeaci1dn estratégica y la planeacidn de la estructura de la

organizacion con la planeacidn de recursos humanos.
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Seffalan que laéfrazones por las que se deben planear los

recursos numanos SDDZ)

1. Los trabajos -especializados se vuelven obsoletos con

rapidez por los cambios tecnolédgicos.

2. El1 requisito de una justa y razonable representacidn de

e’

sexos y grupos étnicos dificulta la combinacidn necesaria. de

—_— —

capacidades.

3. La técnica mediante la investigaciéon de operaciones,

posibilita —una accién mas precisa y sistemdtica de recursos

humanos.
L. Su efecto estratégico decisivo en cuanto a
comercializacién, financiamiento y estructura segdn las

demangdas del mercado, y el tipo de personas que desarrollaran

y llevaran a cabo estos planes.

Advierten que el objetivo de 1la planeacién estratégica
integrada con la planeacidn estratégica y la planeacidn de la
estructura de la organizacién es situdr a la persona 1ddnea

en el puesto correcto en el momento preciso.
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La i1nformacién que proporciona la descripcidn del puesto,
evaluacién del desempeffo, la evaluacidén individual y el

andlisis persona-puesto (adecuacidn) permite:

1. Vincular las capacidades del personal actual con los
requisitos de los puestos actuales, destacando las

necesidades inmediatas a mejorar.

2. Vincular el potencial del personal con las proyecciones
para los puestos actuales revelando las necesidades de

desarrollo de una situacién estable.

3. Vincular el potencial del personal con las proyecciones de
los puestos planeados, indicando las necesidades de

desarrollo y reclutamiento para implantar la estrategia.

Arias (1973) denota que "En el mundo permanente de nuestros
dias, casi nada permanece estatico", por lo que al mismo
tiempo que se planea con referencia a los recursos materiales
y a los técnicos, es necesario hacerlo con 1los recursos
humanos, pues de otra manera puede presentarse un divorcio
entre los requerimientos impuestos por las necesidades
futuras de 1la organizacion y su inventario de recursos

humanos. Seffala que se requiere un proceso de investigacidn
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cientifica para recabar datos dtiles para la planeacidn.

Divide a estos datos en dos grupos:

1. Fuentes externas. En donde es necesario considerar los
pronédsticos sobre lo que ocurrird en el ambiente de la
organizacién como: a) pronédsticos de la economia nacional, b)
planes educativos a nivel nacional, c¢) planes educativos a
nivel institucional. Todo ello dard un marco de referencia
general sobre producto nacional bruto, ingreso, la poblacién
econdmicamente activa, la oferta y demanda de mano de obra, y
el evitar el divorcio entre el nivel institucional vy las

organizaciones productivas de bienes y servicios.

2. Fuentes internas. Comprenden: a) Objetivos de 1la
organizaci6n, b) Pronédsticos econdmicos de la organizacidn,
penetracién en el mercado, volumen de ventas, para configurar
el monto y calidad de personal que se requerirda para lograr
metas, costos e 1ingresos, remuneraciéon y Trecursos para
acrecentar y conservar el recurso humano; c¢) prondsticos
tecnoldgicos que serdn las necesidades tecnoldgicas y los
conocimientos vy experiencia que deberdn poseer las personas,
los puestos futuros y sus requerimientos.

Ahora bien, el pronéstico del recurso humano para Arias

(op.cit.) comprende:
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a) El1 pronéstico de los requerimientos, conocimientos,

habilidades, aptitudes, experiencia, intereses, con que debe
contar cada miembro futuro de la organizacidn. Se puede basar

en el andlisis del puesto proyectado.

b) Pronéstico de 1la oferta de mano de obra. Es hacer un
pronéstico de la poblacién, educacién, crecimiento de la
industria, de la economia del pais, para darse una idea de

donde localizar el recurso humano cuando se necesita.

También, Arias (op.cit.) seffala que cada organizacion debe
contar con un inventario de recursos humanos que le permita
canocer las experiencias, habilidades, conocimientos,
intereses, actualizacién en el trabajo, etc. de cada uno de
sus miembros, de manera que puedan cubrirse cada uno de los
puestos vacantes por renuncia o expansién, Yy se puedan
planear los recursos de entrenamiento para hacer frente a las
necesidades futuras y presentes de la organizacién. Mediante
la comparacidn entre el pronéstico y el inventario de
recursos humanos se tendrd un panorama de lo que se
necesitard, de lo que existe dentro y de lo que se podra
obtener fuera de la organizacién en materia de recurso

humano.

De aqu{ surgiran planes, programas, estrategias, politicas y

presupuestos de recursos humanos que guiaran el esfuerzo del
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reclutamiento y la selecciédn, la conservacidn, entrenamiento
y desarrollo del personal, pudiendo proyectar conocimientos y

experiencias a través de carreras para las personas.

Todo ello bajo un sistema de control y evaluacidn del
proceso, dialogado entre los representantes del sistema
educativo, los representantes de 1la organizaciéon vy los

representantes de los trabajadores.

Siliceo (op.cit.) seffala por su parte que la actual
planeacién de recursos humanos, basada en una doctrina vy
practica administrativa, debe comprender y coordinar en forma
dindmica las siguientes Aareas: Reclutamiento, seleccidn

induccién, inventario de recursos humanos, evaluacién de
colaboradores, entrenamiento vy capacitacién, desarrollo de

recursos humanos, planeacion de vida y carrera.

Esto significa que ademds de contar con el personal adecuado
en ndmero, perfil, preparacién, potencial y actitud para el
logro de los objetivos organizacionales, se debe propiciar
una actividad laboral que ademas de ser productiva, satisfaga
las necesidades de desarrollo y bienestar del hombre

(Siliceo, op.cit.)
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Dentro de la planeacién del recurso humano, la planeacidn de
capacitacién y desarrollo, el proveer las capacidades
necesarias para que una organizacidn crezca y se consolide,
el controlar, desarrollar, entrenar y motivar a la gente, la
formulacién de los planes de accién para el desarrollo de los
individuos dentro de las organizaciones, es uno de los
componentes de la misma, de vital importancia para que se
cumplan los objetivos de las organizaciones y el conciliar
los intereses de la misma con las necesidades de estima vy

autorrealizacién del hombre.

Es por ello que a continuacién haremos una revisién del
concepto Educacién Y Entrenamiento, capacitacién,
adiestramiento y desarrollo, puesto que fue una de las
labores gque mas ampliamente se desarrolld y se expondra en el

presente reporte de trabajo.

Arias (1973) aporta las siguientes definiciones:

Educacidn. Adquisicidn intelectual, de los aspactos teécnicos,

cientificos y humanisticos que 1le rodean. Indica la

adquisicion de los bienes culturales.
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Entrenamiento. Significa prepararse para un esfuerzo fisico o
mental, para poder desempeffar una labor, forma' parte de la

educacidn.

Adiestramiento. Es proporcionar destreza, es una habilidad
adquirida, casi siempre mediante una priactica mas o menos

prolongada de trabajos de cardcter muscular o motriz.

Capacitacién. Adquisicidn de conocimientos, principalmente

de caracter técnico, cientifico y administrativo.

Desarrollo. Maduracidén integral del ser humano, comprende la
formacidn de la personalidad ( caracter, héabitos, educacidn
de 1la voluntad, cultivo de 1la inteligencia, sensibilidad

hacia los problemas humanos, capacidad para dirigir).

Pinto (1990) seflala que dentro del campo de accidn. que
establece el Plan Nacional de Capacitacién se dispone de dos
enfoques principales, distinguiendo la capacitacidn para el
trabajo de la capacitacién en el trabajo (caracter
escolarizado y de aquel que se imparte en los centros de

trabajo, respectivamente).
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Seffala que existen tres procesos que integran en un proceso
mids amplio; el entrenamineto el cual se refiere al desarrollo

continuo de los distintos tipos de aprendizaje adquiridos:

- La capacitaciéon en el trabajo que se orienta a la
transmicién de conocimientos que requiere un trabajador para
"saber como hacer", para desempefiar eficientemente un puesto
de trabajo provocando cambios en la esfera positiva del

sujeto.

-E1 adiestramiento que se ocupa del desarrollo de habilidades
y destrezas necesarias" para poder hacer ", afectando la

esfera psicomotriz de las personas.

-La motivacién que se relaciona con el T"guerer hacer",
ocupandose de los intereses y aspiraciones presentes en la

esfera afectiva de los individuos.

Para Pinto (op. cit.) el entrenamiento debe integrarse con
el proceso de educacidn y de formacidn, para el desarrollo

integral del hombre.

Advierte " el entrenamiento efectivo de la fuerza de trabajo

debe desarrollarse sobre la base de la educacidn formal que
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han recibido los sujetos para identificar lo que saben y 1lo
que necesitan saber. Del mismo modo se deben 'considerar las
costumbres, valores, habitos y creencias que determinan el

comportamiento de las personas dentro y fuera de la empresa,
con el objeto de dirigir adecuadamente los procesos de cambio
de conducta, evitando enfrentamientos entre la cultura de la

empresa y la de los trabajadores".

Es importante hacer notar que las bases filoséficas, el
proceso de capacitacidn y el método para la elaboracién de un
plan de capacitaciédn en la empresa que posteriormente se
reporta, es el presentado por Pinto (op. cit.) como un
proceso integral técnico-administrativo para el diseflo vy
operaciédn de un sistema de capacitacién , dentro del proceso

integral del entrenamiento.

Es por ello importante hacer una revisién teérica de estas
bases, para que ayuden a la comprensidén del reporte de

actividades del capitulo III, en su punto ndmero 2.

Para Pinto (op. cit.) la capacitacidén es el proceso
enseffanza—aprendizaje que pretende modificar la conducta de
las personas en forma planeada y conforme a objetivos

especificos. "Se capacita para actualizar a los trabajadores
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en la aplicacién de nueva tecnologia, para ocupar nuevas
posiciones , Yy en general para el desarrollo de las personas

y el mejoramiento de las organizaciones”.

Para este autor, la filosofia de la capacitacidn ( filosofia

universal), se orienta al andlisis de las formas de pensar,
actuar vy sentir de los trabajadores y empleados en el ambito
de la empresa, la familia y la comunidad, con el propésito de
participar en la formacidén de una filosofia organizacional,
que guie la realizacidén y los satisfactores individuales para

que sean acordes con los objetivos de la empresa.

Histédricamente, 1la filosofla organizacional ha cambiado de
acuerdo a los cambios en el entorno, debido a las condiciones
econdmicas, politicas, sociales, el desarrollo de la ciencia
y disciplinas como la administracién, psicologia, economia,
etc, que aportaron nuevos enfoques a las organizaciones, los

recursos humanos y el entrenamiento.

Las teorias clasicas de Taylor y Fayol, con la escuela de
administracion cientifica, y la escuela anatomista v
fisiologista, 1la teoria humanista, con las escuelas de
administracién y liderazgo de Ordwse Tead, la psicologia de

las organizaciones de Parker Follett, 1la organizacién como
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sistema social de Chester Bernard, la escuela de las
relaciones humanas de Mayo y Lewin, la teorid estructuralista
con la escuela burocratica de la administracidn y la escuela
estructuralista, la teoria neocldsica, la teoria Behaviorista
con la escuela Behaviorista vy la escuela del desarrollo
organizacional, asi como la teoria sistematica, han

evolucionado la funcidn de capacitacidén, adaptandola a las

exigencias del contexto econémico, politico y social en el
que se ha desarrollado, ademds de que sirve para identificar
el papel del capacitador dentro de la estructura

organizacional de la empresa en un momento dado.

Actualmente y debido a las exigencias de la apertura
comercial de México ante el mundo, los parametros a
considerar para una empresa, Si es que gquiere seguir dentro
del mercado son:

—Calidad de O errores,

—Entrega oportuna del producto

—Precio competitivo a nivel internacional

El propdsito de toda filosofia organizacional, debe estar
dirigido, asi, tanto en su egtructura tecnolégica,
estructura administrativa y humana, a cumplir con los

siguientes objetivos:



—Incrementar calidad o
U.N.AN. CAMPUS
-Entregar a tiempo el producto EZTACALA
-Reducir desperdicios de tiempo. esfuerzo y materia prima:
Costos de produccién.
1ZT.

Lo anterior, seffala este avtor, implica la necesidad de
impulsar la capacitacidén hacia el cambio de valores de la
organizacién e introducir la filosofia de calidad, asi como
una nueva forma de organizacidn y direccidn de los recursos

de la empresa, para hacerla sensible a la calidad vy estar

dispuesta al cambio.

Ahora bien, dentro del proceso de capacitacién, Pinto sefiala

3 procesos integrales para cubrir con éste:
El proceso legal, el administrativo y el instruccional.

En el presente reporte, no se hablarid del proceso legal, aun
y cuando fue parte de las responsabilidades y actividades del
puesto, debido a gue se considera de mayor importancia, el
proceso administrativo Y el instruccional por ser

determinantes para 1la labor del psicélogo dentro de una

organizaci16n industrial.
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EL PROCESO ADMINISTRATIVO DE LA CAPACITACION

Para Pinto t(op.cit.) administrar es emprender acciones que
hagan posible que las personas contribuyan de la mejor manera
al logro de los objetivos del grupo, vy en tanto que la

capacitacidn se encamina hacia la modificacidén de conducta en

los individuos para el logro de los objetivos de 1la
organizacion, es necesario que el capacitador como
administrador de esta funcidn conozca vy apligue los

orincipios y funciones de la administracidn.

Para Pinto, las funciones de administracién en el proceso de
capacitacién son: planeacidédn, organizacidn, ejecuciodn y

evaluacidn.

Planeaciédn. Es establecer qué se va a hacer, cdémo hacerlo,

cuédndo hacerlo y quién debe hacerlo. Se vale de 4 etapas:

1. Determinacién de necesidades de capacitacidén (DNC). Es un

procedimiento que parte de 1las caracteristicas de los
recursos humanos, para conocer las deficiencias de las tareas
inherentes a sus puestos de trabajo, seffalando la diferencia
entre lo que "Se hace" vy lo que "Debe lograr". Debe conducir

a establecer: a) en qué se requiere capacitacién, b) quidnes



a1

requieren qué, c) con que nivel de profundidad se regquiere el
aprendizaje, d) cuando y con que prioridad se necesita. Es la
parte médular que nos permite ccnocer las necesidades

existentes en una empresa a fin de establecer los objetivos vy

acciones del plan de capacitacidén.

Cuando hablamos de necesidades de capacitacién, nos referimos
a la ausencia o deficiencia de conocimientos, habilidades vy
actitudes que una persona debe adquirir, reafirmar vy

actualizar para desempeflarse satisfactoriamente en su puesto.

Se deber asi{ mismo, determinar los limites de la (DNC),

estableciendo el ambito de la investigacién (organizacional,
occupacional o individual), a determinar los tipos de.
conductas o a&rea a investigar (conocimientos, habilidades vy
actitudes) y a identificar los niveles organizacionales a los
que se enfocara el estudio (direccién, supervisién o
ejecucion). De estos datos se planean las fuentes de
informacién, la seleccién del método y técnicas mas adecuadas
a los fines y propésitos de la investigacion. Asi mismo, se

establece el enfoque de la investigacidn:

a) con base en el puesto, a nivel operativo y en donde las

actividades son simples y con estadndares de rendimiento y
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eficiencia precisos. Se inicia con el inventario de personal,
siguiendole la descripcién del puesto; su procedimiento es el
siguiente: definir situacidn deseada en cuanto a
conocimientos, habilidades y actitudes contra situacidn real,
localizando asi los déficits y determinando el programa de

capacitacién.

b) Con base en el desempefio. Se basa en wuna evaluacioén
permanente del desempefo de una persona para encontrar
déficits que obstaculicen el logro de objetivos propuestos.

Parte del andlisis del inventario de personal, la comparacién
del desempefio real contra el esperado; de agqui se detectan
las deficiencias en el desempefio y se analizan causas, de
aqui surgen las necesidades de capacitacién existentes a las

cuales se debe orientar los programas de capacitacidén.

c) Con base a problemas. Analiza s1 existen accidentes,
rechazos, retrasos o problemas de calidad, ambiente laboral
inadecuado, incumplimiento de estadndares e indicadores
minimos de productividad. Determinan el problema a través del
diagrama de pareto, la lluvia de i1deas, el histograma y el

diagrama cauvsa-efecto, analiza las causas y si son debidas o
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pueden ser corregidas a través del entrenamiento, o si las
causas se encuentran en los métodos, las mdquinas o los

materiales.

Los métodos y técnicas para la (DNC) son:

a) El1 método participativo o sistema cadena. En donde se
involucra a jefes y subordinados en la (DNC), mientras que el

responsable de capacitacién coordina o facilita el proceso.

b) Método prescriptivo. Es un proceso centralizado en los
analistas del departamento de capacitacién en la elaboracién

de la (DNC).

c) Método combinado. Combina el método prescriptivo y el

participativo.

Las técnicas de investigacidn , cuya seleccidn se basa en los

ob jetivos determinados, pueden ser:

—Observaciédn directa
—Entrevista

—-Encuesta
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~Cuestionario
—Corrillos
-Lluvia de 1deas
-Diagndstico aplicando la ley de pareto
-An4lisis de la relacidn causa—-efecto de problemas o modelo

ishikaua

2. Definicién de objetivos. Conforman la base estructural de
la planeacién y dan sentido y orientacién a todo el proceso
pues seffalan el fin hacia el cual hay que dirigirse. Deben
fijarse en funcidn de los objetivos de organizacién y la
(DNC). La especificacién de objetivos conduce al disefio del
plan de capacitacién, los objetivos generales del plan,
particulares de los programas, Iinstruccionales divididos en
terminales para los cursos y especificos para cada unidad o

tema de un curso.

3. Elaboracién de planes y programas. La elaboracién de
programas de capacitacién da significado y contenido al plan
y parte de 1los objetivos establecidos a través de 1la
informacién detectada en 1la (DNC). Las necesidades se
traducen a temas y éstos se ordenan en cursos, los cursos se

agrupan para formar programas por puestos, A&reas, niveles

organizacionales. La elaboracién de los programas implica
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ademas de la especificacidn de la poblacidn a capacitar, vy

definir ob jetivos, el determinar contenido tematico,
establecimiento del tiempo didactico, diseffo de guias
didAdcticas, calendarizacidn del programa, preparacidn de

material didActico.

4. Presupuestos. Es un enunciado de los resultados esperados
y expresados en términos numéricos, de caracter financiero,
en términos horas—hombre, unidades de producto, horas

maquina, etc.

B. Organizacién. Establece la estructura organizacional que
soportard la realizacidn de las actividades y el alcance de
los objetivos. Se determinan las funciones, se delimitan las
responsabilidades, se definen las lineas de comunicacidén y se
establecen los sistemas y procedimientos que canalizaran
adecuadamente los insumos que absorva el sistema de

capacitacién.

Abarca la integracidén de los recursos materiales, financieros
y humanos, quienes deben trabajar coordinadamente para la
consecusion de los objetivos. Responde al cbmo se va a hacer

y al con qué se va a llevar a cabo.
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C. Ejecucién. Es la puesta en marcha del sistema de
capacitacidn e implica la coordinacidn de intereses,
esfuerzos y tiempos del personal involucrado (interno vy
externo) en la realizacidn de los eventos, asi como la puesta
en marcha de los instrumentos y formas de comunicacién para
supervisar que lo que se estd haciendo se haga de acuerdo a
lo planeado. Incluye 1la contratacidn de servicios, el
desarrollo de programas, la coordinacidn de eventos y el

control administrativo y presupuestal.

D. Evaluacién. Es la medicidén y correccién de las
intervenciones para asegurar que los hechos se ajustan a lo
planeado, comprende: a) Macroevaluacién o evaluacidn del
sistema, de toda 1la funcidn estructural, metodoldgica vy
sistémica del proceso de capacitacidni b) Microevaluacidn o
del proceso instruccional (enseffanza-aprendizaje), comprende
la evaluacién de reaccién, adquisicién de conocimientos,
habilidades y cambio de conducta, y la evaluacién del
instructor; c) seguimiento que se hace con fines de
correccién y ajuste de los programas valiéndose de los
instrumentos necesarios que muestren avances en el
me joramiento del trabajo, la reduccidn de los problemas Yy
obtener el costo-beneficio de los esfuerzos de capacitacidng

d) ajustes al sistema, es la adaptacién, ajuste y conexiones
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que deben tener permanentemente el sistema de capacitacidn

para que se adapte a la dindmica del sistema organizacional.

PROCESO INSTRUCCIONAL

Se identifica con el proceso enseffanza—aprendizaje vy se
refiere a la planeacién y dindmica de los cambios de conducta
operados en los trabajadores sujetos a instruccién. Se han de
considerar las caracteristicas y funciones del instructor
como de los participantes. Mediante este proceso se establece
la relacién instructor-participantes correspondiendo al
primero la planeacién vy conduccidén del proceso a fin de

promover el aprendizaje de los segundos. Comprende:

—Clarificar objetivos a alcanzar
-Adecuacidn de contenidos temdticos
—-Seleccidn de técnicas y actividades
—-Graduar la complejidad del curso
-Distribuir el tiempo

—Comprobar y comunicar logros y fallas

El sistema institucional se divide en:
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a) Seleccid6n de instructores. Deben escogerse aquellos que
quieran, gue sepan como aprenden los adultos, motivarlos e
involucrarlos, que disefie guias didacticas, redacte y evalte
ob jetivos, que conduzcan grupos; que tenga personalidad para

liderear, conducir, e influir en los grupos.

b) Diseffo de curscs. Implica el diseffo de manuales de
instruccién, la elaboracidn de material diddctico y apoyos de

instruccién.

c) Conduccién del aprendizaje. Los instructores deben ser

sensibles sobre el concepto de aprendizaje y que conozcan
como aprenden los adultos, que sepa aplicar las técnicas de
esefanza— aprendizaje, que pueda disefifar guias didaActicas,
que conduzca un grupo y las diferencias individuales de los
integrantes del mismo, que sepa como enfrentarse ante un

auditorio con adecuada comunicacién verbal y no verbal.

d) Seguimiento y evaluacién. Son las actividades de

reentrenamiento, actualizacidn e incentivacion de

instructores, segdn los resultados obtenidos, tanto como

instructores, como en el logro de 1los objetivos de
"

aprendizaje.
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Es 1mportante destacar que en el trabajo reportado se utilizd
el método Capinte para 1la elaboracién del plan de
capacitacién, en la parte que corresponde al reporte de

actividades se describe con detalle el mismo.

Sin embargo, Yy como no es finalidad de este trabajo, no se
tocaran puntos importantes en el proceso de capacitacidén como
lo son, los tipos de inventarios de personal, técnicas de
entrenamiento, principios del aprendizaje, tipos de
entrenamiento, tipos de ayudas didacticas, formacién de
instructores vy formacidn de manuales de entremamiento, pero

para urn trabajo mas exaustivo convendria su revisiédn tedrica.



APARTADO

HISTORIA Y DESCRIPCION DE LA EMPRESA

Nacional de Envases Plasticos es una empresa mexicana
fundada desde 1961. E1l ingeniero Manuel Villarreal Castaffeda
y un grupo de colaboradores decidieron en ese entonces formar

un equipo de trabajo para elaborar peliculas de polietileno.

Inicialmente se instalaron en la calle 4 de Naucalpan
contando con pocas méquinas y pocas personas para operarlas.
La organizacién fue creciendo a tal grado que se tuvo la
necesidad de mudarse a lo gque hoy es el ndmero 12 de Calzada

de las Armas, ocupando poco a poco la totalidad del terreno.

Nacional de Envases Plasticos (NEPSA) cuenta con maquinaria
avanzada en la fabricacidén de productos de polietileno y en
total son 438 trabajadores los que laboran aqui (131 no
sindicalizados, 307 sindicalizados; 131 eventuales y 307

contratados de planta).

En 1987 fue implementado en NEPSA un programa de control de

Calidad Integral, f:losofia administrativa japonesa, debido a

{0
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la necesidad por enfrentar los cambios drasticos de 1la
economia del pais; la entrada del GATT a México y por lo
tanto 1la autorizacidn para gque los extranjeros inviertieran
en nuestro pais. A través de la implantacién de este programa
se busca poder subsistir dentro de un mercado de competencia

1internacién con productos de calidad a bajo costo.

As{ comenzaronse a introducir los elementos de apoyo y que
participan activamente en la implantacién del Control de

Calidad Integral (CCI). Estos elementos son:

Participativos; Auditorias de Calidad, Aseguramiento de la

Calidad y Circulos de Control de Calidad.

De apoyo: Estandarizacién, Control Estadistico Béasico,

Educacidén y Entrenamiento.

Todo ésto basado en principios humanisticos vya que se
considera que el Factor Humano es el factor mas importante
dentro de las organizaciones industriales, cualguiera que sea
la administracién moderna que 1mpere, por sofisticada que

sSea.
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Desde la fundacidn de la empresa se establece el objetivo o
razén de ser de ésta: el ser una fuente de trabajo que
perdure con el tiempo, fundamentada en el respeto humano y en
el que se desarrollo integralmente con satisfaccién y orgullo
todo <=u personal para ser lider en el mercado internacional

con Calidad y Servicio Internacional.

A partir de la introduccién del CCI se realiza una
reestructuracién organizacional con la finalidad de cubrir
este objetivo. De tal forma el organigrama queda de la

siguiente manera:

Una Direccidn General, bajo cuyo mando existen ocho

gerencias:

Gerencia de Comercializacién, Ingenieria Industrial,
Ingenieria de Planta, Produccién, Investigacitn y desarrollo

de nuevos productos, Calidad, Recursos Humanos y Finanzas.

En la gerencia de Recursos Humanos, A4rea de furncién en donde
la cue aqui reporta labord, se desprende la siguiente razon

de ser:
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Controlar y mejorar la calidad de las personas y el medio
ambiente, en bdsqueda del progreso de todos los que
integran NEPSA, el desarrolloc de la misma como entidad
social v lograr la competitividad en los mercados

internacionales.

Su organizacidn es la siguiente: ‘
Una gerencia de Recursos Humanos, que tiene a su cargo las

siguientes jefaturas:

Reclutamiento y Seleccidn de Personal (R y S), Planeacidn y
Desarrollo de Recursos Humanos (PyDRH), Compensaciones y
Organizacidn (CyC), Seguridad e Higiene, Relaciones

Laborales.

En el presente reporte se pretende destacar 1la labor de
servicio que s= presta a toda la Empresa en su totalidad, en
dos de las coordinaciones del depto. de Recursos Humanos:
Reclutamiento y Seleccidn de Personal, asi como Planeacidén y
Desarrollo de Recursos Humanos; y como a través del desempefio
de estos dos puestos se intervino para el logro de los
ob jetivos de la empresa en su totalidad, en la implantacidén

del programa de CCI.
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ANTECEDENTES DE TRABAJO

En noviembre de 1987, ocho meses después de la implantacidn-

introduccién del programa de Control de Calidad Integral
(CCI), es contratada la autora del reporte, para desempefiar
las funciones del puesto de Reclutamiento y Seleccidn de
Personal (RyS), debido a que la persona que ocupaba dicho
puesto es promovida a un puesto de nueva creaci6n (Planeacién

y Desarrollo de Recursos Humanos)

Al ingresar a la empresa, a la que aquil reporta, se le da un
esbozo general sobre la Empresa, por parte del gerente de

Recursos Humanos, la induccidn a 1la Empresa Yy el
adiestramiento correspondiente con respecto al puesto de R y
S, y la capacitacidn correspondiente con respecto al Programa

general de CCI.

De noviembre del &7 a marzo del 89 (1 afflo 4 meses) se
desempefid el puesto de RyS a través de la razdén de ser del
puesto y sus consigulientes obligaciones y responsabilidades.
Al ingreso de la que aqui reporta existia en esta Aarea un
procedimiento depurado para la seleccidn de personal por lo
que los cambios implementados al mismo fueron minimos, lo que

nostericrmente se reportara.
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En septiembre del 88 la persona responsable del puesto de

planeacidn y desarrollo de recursos humanos pide ayuda a
quien aqui{ reporta, basicamente para 1la coordinacién de
cursos del programa de CCI, vy la deteccién de necesidades de
capacitacién vy elaboracién del programa de entrenamiento
tecnoldgico de uno de los departamentos productivos vitales.
La labor continda asi{ hasta abril del &% cuando dicha
colaboradora renuncia vy se le ofrece a quien aqui reporta
ocupar dicho puesto en la totalidad de sus responsabilidades;

lo cual es aceptado.

La persona que renuncid, realizéd las siguientes actividades:

formacién de 25 instructores internos, manuales de
instruccién y de participantes de los cursos del programa de
CC1, asi como sus correspondientes planes de sesidng
e jecucidn de dichos programas al total del personal
existente; diagnéstico de necesidades de educacidn Y
entrenamiento vy elaboracién del programa de entrenamiento
tecnolégico de dos departamentos productivos vitales;
implementacidn del programa de educacién escuela-empresa; vy
registro del programa ante la Secretaria de Trabajo y el

correspondiente cumplimiento legal.

Actualmente, Yy a 1 afo de laborar en dicho puesto, la autora

del presente reporte ha dado seguimiento a los Planes vy
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Programas disefiados con anterioridad y se han implantado
otros en Areas hasta entonces no tratados. Asi las nuevas
tareas han sido: sensibilizacién del personal de nuevo
ingreso sobre la filosofia del CCI, redefinicién de los
programas de entrenamiento tecnolégico en base a nueva
deteccidn de necesidades de educacién vy entrenamiento;
ejecucién de dichos programas en los tres departamentos
productivos vitales, formacién de tres capacitadores y nueve
maestros de produccién, asesoria en 1la elaboraciédn de
manuales de operacién e instruccién, planes de sesién
material didactico vy sistemas de evaluacién y control del
programa de entrenamiento tecnolégico y administrativo;
elaboracidn del programa de entrenamiento en el area
administrativa; seguimiento del programa escuela-empresaj
elaboracién e implementacién de un programa de entrenamiento
a eventuales y otro de induccién; elaboracién y aplicacién de

inventario y auditoria de recursos humanos.



CAPITULO III

REPORTE DE TRABAJOD
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3,1 REPORTE DE ACTIVIDADES

A continuacién se hace un desgloce de los Marcos Estratégicos
(Descripcién de Puestos) ocupados en dos affos seis meses de

trabajo.

3.1.1. RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

El primer puesto fue el de Reclutamiento y Seleccion de

Personal, en donde su razdn de ser es:

Controlar la existencia del Recurso Humano de Calidad en
NEPSA, seleccionando de entre el ndmero de personal
reclutada , aquellas que por sus caracteristicas a las
vacantes existentes, se adecden mejor al puesto, y lograr

conformar un equipo humano que garantice la competitividad de

la empresa en los mercados internacionales.

Las tareas, responsabilidades del puesto son: Reclutamiento
de personal, Seleccién de personal, Recurso Humano eventual y
de planta, Evaluacidén de Personal, Expedientes de Personal,
Archivo de expedientes de personal, fnduccibn de personal y

Contratacién de Personal.
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Durante el presente reporte se describirén basicamente dos
procesos que engloban la elaboracién de las ocho tareas de
las cuales es responsable el puesto de Reclutamiento vy

Seleccidn (RyS).

A) Proceso de reclutamiento y Seleccién de Personal Eventual.
B) Proceso de Reclutamiento vy Seleccidn de Personal de

Planta.

Dentro de estos dos procesos se describira como se reclutd,
selecciond y evalud al personal, se elaboraron sus

expedientes, se dio induccidn y se le contraté.

A continuacién se hace una descripcidn paso a paso de dichos
procesaos, incluyendo los recursos wutilizados para su
realizacién, los datos que se requerian en cada paso y el
indicador que nos permitid® conocer si el proceso se iba

realizando conforme a lo esperado.

A) Proceso de Reclutamiento y Selecciédn de Personal Eventual

a) Actividades de planeacién

1. Obtener organigramas autorizados por departamento vy

compararlos contra el listado de personal existente por
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departamento. De esta forma se aobtenia el ndmero de
personal de requisiciones hechas por los jefes de
departamento.

2. Definir objetivos de trabajo en el mes, para contratar
al personal faltante por departamento. Aqui se

programaba el ndmero de personal a contratar por mes en

cada uno de los departamentos operativos y administrativos.

3. Contar con los andlisis de puestos, tanto a nivel
operativo como administrativo, para un efectivo proceso de
reclutamiento y seleccién. En caso de no existir dichos
andlisis, se elaboraban con ayuda del jefe de departamento,

Sus supervisores.

b) Actividades de ejecucidn:

1. Acudir a las fuentes de reclutamiento correspondientes.
Basicamente se acudia a las bolsas de trabajo de
Azcapotzalco, Naucalpan y Tlalnepantla, a donde se les
entregaba el perfil del puesto de los puestos solicitados vy
la cantidad de personas a contratar por cada puesto en los
meses correspondientes. Esto mismo se hacia en las escuelas,

pricipalmente CONALEP, para el reclutamiento de puestos
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técnicos (razdén social, encabezado, requisitos,
ofrecimientos, direccién y teléfono de la empresa), tamafio,
fecha de insercién y periddico, a través del catdlogo de
anuncios de una agencia publicitaria. Todo ello para tener
acceso a un ndmero amplio de personal y seleccidn adecuada de

candidatos.

2. Seleccién inicial de personal operativo y administrativo

para cubrir vacantes a través de: Entrevista inicial.

Una vez gque vigilancia recibia al personal y le entregaba la
solicitud de empleo, se pasaba a la sala de espera en donde

llenaba solicitud de empleo. Posteriormente pasaban al
cubiculo de entrevista en donde se hacia una charla breve
para corroborar datos arrojados en 1la solicitud, revisar
documentos en regla (generales, familiares, escolares vy
laborales). Finalmente se hacfan las observaciones
correspondientes en la solicitud para poder tomar una

decisitn.

3. Toma de decisiones. Una vez concluidas las entrevistas se
comparaban 1las solicitudes del personal reclutado contra el
perfil del puesto correspondiente y se jerarquizaban las

solicitudes de acuerdo al puntaje obtenido por candidato, vy
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se les asignaba departamento de acuerdo a sus
caracteristicas. Se hacia un listado de acuerdo al ndmero de
personal requerido y se pasaban a recepcién en donde se les

daban resultados via telefdénica.

4. Tramite sindical. Una vez que llamaban 1los candidatos
aceptados se les daba cita en el sindicato y en la empresa
para proceder a su induccién y contratacidn. Con anterioridad
se hacia convenio con sindicato sobre fechas y horarios de

recepcioén.

5. Contratacién. Se recibia los candidatos seleccionados

en la fecha indicada para la recepciéon de documentacidén y la
elaboracién de sus contratos, IMSS, tar jetdn, cartas
compromiso. Se checaba que el ndmero de personal enviado
fuese el que estuviera enlistado en el oficio que nos hacia

llegar el sindicato.

6. Induccién a la empresa a través de un video de induccién vy
una charla con ellos para disipar dudas. Asi{ se 1les daba
informacién general acerca de la empresa, sus obligaciones y

derechos.
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7. Canalizaciédn a los diferentes departamentos. Se distribuia
al perscnal a cada encargado de departamento para que antes
les dieran i1nformacidn mas especifica sobre su puesto de

trabajo.

c) Actividades de verificacidn

1. Se revisaba que el ndmerc de personal ccntratado
satisfaciera las necesidades de personal por departamentc, de
acuerdo a requlsiclones hechas, vy & las caracteristicas que

en cada departamento necesitaran.

2. Seguiniento de personal eventual. En cada uno de los meses
de periddo de eventualidad (tres meses) se checaba su
evaluacién del desempefifo para saber de esta forma si
continuaria al siguiente proceso o en su defecto si serian
dados de baja una vez terminado el periddo de eventualidad,

para planear su sustitucién con anticipacidn.

B) Proceso de Reclutamiento y Seleccidn de Personal de Planta

a) Activ:dades de Planeacidn
1. En base a organigramas se definia el ndmero de plantas a
otorgar por mes en cada departamento, de acuerdo a las

caracteristicas 1individuales vy de personalidad requeridas,



104

para asi{ de la poblacidn eventual, seleccionar al personal de

planta.

Cabe destacar que como politica de contratacidn de personal
de planta, se exigia que cumplieran con todos los
requerimientos intelectuales y de personalidad exigidos en el
analisis del puesto (especificacién). De esta manera se
eleglian a los mejores candidatos a planta de entre el groso

de personal eventual.

2. Control de personal eventual. Se revisaban las listas del
personal eventual y las fechas de vencimiento en cada mes de
eventualidad, se enlistaban en formato de evaluacién y se
citaba para saber su estado de saticfaccidn en el trabajo. Si
ellos reportaban estar a gusto y desear continuar, se

procedia a lo siguiente:

3. Verificar evaluaciétn de desemp=fMc. Se recogian sus
evaluaciones del desempefio y se charlaba con sus jefes para

conocer si procederian a evaluacién.
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b) Actividades de ejecucidn.
1. Citar a prueba a trabajadores recomendados como aprobados.
Se conformaban grupos por turnos de trabajo y se les citaba a

prueba para tramites de planta.

2. Aplicacién de bateria de pruebas. Basicamente se les
aplicaban cuatro pruebas: FIS, HPT, Mackllelan y un examen de
aritmética basica. Estas pruebas miden personalidad,
motivacién vy habilidad numérica respectivamente. Estos sélo
eran 1ndicadores que ayudaban a tomar una decisiétn en el

siguiente proceso.

3. Entrevista profunda. Se entablaba una conversacioén
profunda con los candidatos a planta a fin de evaluar sus
caracteristicas de personalidad e inteligencia (en base a
datos generales, familiares, escolares, laborales) vy se
confrontaban con los exdmenes anteriormente elaborados, se
tomaba wuna decisiétn en base al perfil del puesto vy se
procedia a conformar su expediente para planta o informar
al jefe de departamento que no habfa cumplido los requisitos
espec{ficos para llegar a un acuerdo sobre su continuacién o

baja definitiva.
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4. Conduccidn de tramites de planta vy expedientes. Se
coordinaba la ejecucidn y entrega de resultados de los
siguientes estudios: estudio psicoanalftico, estudio
socioecontdmico, médico y optométrico. Todos estos estudios
erarrn elaborados por profesionales externos a la empresa con
el £fin de corroborar los datos obtenidos con anterioridad vy
asi{ tener mayor confiabilidad y validéz en los datos. Todos
estos estudios se integraban en sus expedientes junto con un
reporte final en el que se reunian los resultados encontrados

y se concluia con una decisién bien fundamentada.

5. Toma de decisiones. Una vez terminado el expediente se
hacia una junta con jefes de departamento y supervisores y se
les daba a conocer los posibles riesgos de contratacién, en
caso de haberlos, y se llegaba a una decisidn en conjunto. Se
le notificaba a la persona interesada sobre la decisién y se
hacfian sus cambios correspondientes a personal de planta o

baja.

c) Actividades de Verificacidn
1. Una vez otorgada la planta se hacia un seguimiento del
desempeffo con periodicidad de 3,6,8 y 12 meses, todo ello

para corroborar datos arrojados por exdmenes y estudios.
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Cabe destacar que de acuerdo a este procedimiento v a la
politica de contratacidén de personal eventual de
aproximadamente 40 candidatos se elegian solo a los 4 mejores

en cada mes, para as{ otorgarles su contrato de planta.

3.1.2 PLANEACION Y DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

El segundo puesto ocupado, y actual es el de planeacién y
desarrollo de recursos humanos, el cual tiene la siguiente

razon de ser (objetivo):

Controlar y mejorar los sistemas de educacidén y entrenamiento
(capacitaci6n) promoviendo el desarrollo de las personas que

conforman la empresa, propiciando sistematicamente la
evolucién de sus capacidades humanas, creando un ambiente de
satisfaccién y orgullo, para elevar la productividad, calidad

y competitividad de los mismos a nivel internacional.

Las tareas, responsabilidades de este puesto son: diagnéstico
de necesidades de educacidén y entrenamiento (capacitacidn),
planes vy programa de capacitacidén, coordinacién de cursos,
asesoria en la elaboraciédn de manuales de instruccidn,
programa escuela-empresa, planes de desarrollo individual,

cartas de reemplazo, reclasificaciones, evaluacién de la
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capacitacién, aspecto legal, estudios técnicos costo-

beneficio, inventario y auditorias de recursos humanos.

Cabe seffalar que en este puesto basicamente las actividades

que se han realizado son especificamente de capacitaciéon vy
desarrollo de recursos humanos, vy s6lo algunas de ellas como
inventario de recursos humanos 1% reclasificaciones,
pertenecientes a la planeacién del recurso humano. Tal y como
el puesto tedricamente se concibe, no se ha llevado a cabo,
sin embargo se pretende en un futuro, realizar todas las
actividades del puesto, para integrar las coordinaciones de
reclutamiento vy selecciédn al de planeacidn y desarrollo de

recursos humanos.

En el presente reporte se describiran especificamente dos

procesos generales:

A) Diagnéstico de necesidades de educacidén y entrenamiento

(capacitacidén)

B) Elaboracién, ejecucidn y evaluacidn de planes y programas

de capacitacidn.
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Dentro de estos dos procesos se hablard de como se planed la
capacitacién, en base a deteccidn de necesidades (DNC), como
se elaboraron los planes y programas de capacitacién, como se
ejecutd (coordinacidén de cursos) la capacitacidn, asi como

cual fue el sistema de evaluacién de la misma.

A) Proceso de diagnéstico de necesidades de capacitacidn.

a) Actividades de planeacidn.

1. Andlisis de 1la situacion de la empresa. Se realizaron
varias juntas de trabajo con los gerentes y los jefes de
departamento para darles a conocer el objetivo de la
capacitacién, sensibilizarlos al respecto y definir el tipo
de necesidades en base a indices de rotacién, ausentismo,

productividad.

La DNC es la parte medular del proceso de capacitacién, que
nos permite conocer las necesidades existentes a fin de
establecer los objetivos y actividades en el plan y programas
de la empresa. De tal forma, como paso preliminar se
establecieron los limites del estudio para detectar

necesidades existentes a fin de establecer el 4&ambito de



110
investigacién: ocupacional a nivel operativo y administrativo
en las tres Areas de aprendizaje" conocimientos, habilidades

y actitudes.

Esta delimitaci6n parte de un sistema administrativo
implantado en marzo del 87, denominado CCI y con el cual se
pretende dar un cambio hacia un sistema administrativo
moderno. Todo ello con el fin de hacer a la empresa mas
competitiva vy lograr su subsistencia a partir de la entrada

de México al Gatt.

Este modelo se apoya basicamente en tres elementos, la
estandarizacidn de sus sistemas productivos, 1la educacidn y
el entrenamiento de su personal, as{ como la involucracion,
participacién y compromiso de su elemento humano en la

filoscfia del CCI.

Fue asi como se selecciont el enfoque de estudio por puesto
tipo en el nivel operativo para estandarizar 1los procesos
operativos, Y por gerencias Yy jefaturas a nivel
administrativo para provocar el efecto en cascada en el

cambio del sistema administrativo.
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2. Definicién de fuentes de poder y dreas de oportunidad.

Siguiendo esta misma estrategia se definio que los
supervisores, capacitadores, maestros y jefes de produccién
en las A4reas productivas y los gerentes en las Aareas
administrativas eran nuestras fuentes de poder por lo que se
les reunid y sensibilizéd al respecto. Las Aareas de
oportunidad se definieron como areas de aprendizaje a nivel
conocimientos, habilidades y actitudes de todo el personal.
Para esto d¢ltimo se revisaron los andlisis de puestos y se
hizo un inventario del personal, asi como de sus habilidades

(Anexos 1, 2).

3. Selecciébn del método. Se selecciond el método
participativo por lo que para la recabacién de la informacidn
se reunieron a los niveles altos e intermedios de la empresa,
interviniendo gerentes, jefes de depto., supervisores vy
capacitadores en el Area productiva, Y personal

administrativo.

De tal forma 1la DNC consistid en una investigacién
sistematica, orientada a conocer las caracteristicas
manifiestas del trabajador y que 1le impiden desempefiar
satisfactoriamente las funciones de su puesto. Destaca la

discrepancia entre el debe ser, o situacidn esperada y el es
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o situacion real y ésto nos permite conocer a qué persona en

qué Area especifica, los alcances, profundidad y prioridad.

De hecho y ya que la DNC nos permite conocer las deficiencias
en conocimientos, habilidades y actitudes que habrén de
superarse, se realizé la comparacidn en términos de los
requerimientos del puesto contra los poseidos y ejercidos por
los ocupantes. Se partié del andlisis y evaluacidén de "lo que
hace y logra" contra "lo que debe hacer y lograr" y de ahi se
infieren las deficiencias correspondientes a las A4reas de

aprendizaje.

4. Seleccién de técnicas para recabar informacién. Los
instrumentos utilizados para recabar dicha informacidn
fueron: inventario de personal (Anexo 1), abservacidn
directa, inventario de habilidades (Anexo 2), andlisis de

puestos (Anexo 3), entrevistas dirigidas y cuestionarios.

Ademas de ello, para el area administrativa, se realizdé un
curso sobre definicién de objetivos por puesto de trabajo. A
este curso se le denominéd Formalizacidn administrativa y el
resultado obtenido fue el llenado del cuestionario sobre

deteccidn de necesidades de capacitacidn.
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b) Actividades de ejecucidn.

1. Integracién de estudio de diagndstico de necesidades de
capacitacién. En base al método participativo y el uso de las

técnicas descritas se obtuvo lo siguiente:

A nivel operativo, vy a partir de los resultados obtenidos en
la confrontacién de las habilidades del personal contra sus

respectivos andlisis de puestos, vy de las calificaciones de
los inventarios de habilidades por persona, puesto, turno y

departamento, se llendé el formato de necesidades de educacidn
y entrenamiento (Anexo 4), para los puesto de operador de
extruder, ayudante de Area, y operador de mezcladora para el

departamento de extrusién; operador de rotomec, ayudante de
entrada y ayudante de salida para el departamento de
impresién; y operador de bolseras, operador de cortadoras,
operador de tubuladoras vy ayudante de bolseras para el

departamento de conversion.

En la parte de resultados se hace menciéon de las cédulas de

necesidades de educacidn y entrenamiento de esta DNC (anexo
L) a partir de los cuales se diseffaron los programas de
capacitacion (anexo 5) de los departamentos involucrados

(extrusidng,impresién y conversisn).
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A nivel administrativo, y como se menciond anteriormente,
ademds de contar con los inventarios de personal y los
analisis de puestos, se realizaron entrevista; con gerentes vy
jefes de departamento para que nos dijeran, cuales eran las
necesidades de capacitacidén de su personal, posteriormente se
realizaron talleres de formalizacidén administrativa con todo
el personal administrativo en.donde se 1les hizo 1llenar,
ademas de proporcionarles apoyo para realizar la
formalizacién de sus puestos, un cuestionario en donde
expresaban los problemas a los que se enfrentaban para poder
cumplir con su razdén de ser en sus puestos de trabajo, vy las
necesidades de capacitacién que tenian que cubrir para
me jorar su desempefio. Esta informacion se vacidé en los
resumenes de necesidades de educacion y entrenamiento con sus
correspondientes planes individuales (Anexo 6), asi{ como un
informe de deteccién por gerencia Y sus fallas

administrativas.

Basicamente esta deteccidén de necesidades detecté
problematicas en cuanto a limitaciones en capacidad
administrativa y de liderazgo en los gerentes, jefes vy
supervisores. Esto es en planeacién, arganizacidn,

integracidén, direccidn y control.



Esto es visible, en que se carecia de trabajo de planeacidn,
pues 1la gente no conocia claramente los objetivos de 1la

empresa y de sus departamentos.

No existian politicas y procedimientos de operacidn,
claramente definidos y documentados ;3 mucho menos programas
de actividades, en base a los cuales el personal guiard su

accion diaria.

El personal en general no conocia los organigramas de sus
departamentos, Yy nunca habian recibido sus anilisis de

puesto, pues en algunas areas no existian dichos documentos.

Se cuestionaba sobre todo la capacidad de 1los jefes para

dirigir a su personal y la forma como ejercian la autoridad.

Por d¢ltimo no existian sistemas de control para verificar el

buen funcionamiento del trabajo realizado.

Se encontré, en general, que las personas poseen los
conocimientos, tienen la habilidad y la disponibilidad para
realizar las actividades bajo su responsabilidad. Sdédlo en
algunos casos se necesitaba reforzar conocimientos Y

habilidades de los diferentes puestos de trabajo.
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En la parte de resultados se presenta un panorama mas amplio
sobre locs  resultados encontrados en esta deteccidn de

necesidades.

2. Elaboracié6n de planes y programas de capacitacién. En base
a los datos arrojados en la DNC se procedid a la elaboracién
de los objetivos de capacitacidn de programas de capacitacidn

en cada 4rea, producto del trabajo participativo.

B) Proceso de elaboracién, ejecucién y evaluacidn de planes y

programas de capacitacidn.

a) Actividades de planeacién (elaboracién de programas)

1. Especificacidn de la poblacién a capacitar. Se definié a
quién, en qué, a qué nivel (area de aprendizaje), cudndo y en
gue orden se iba a capacitar, en base a la DNC. De tal forma
y de acuerdo a los resultados encontrados por 4rea en la
deteccidon de necesidades de capacitacién, vy a partir de la

implantacién del CCI, se disefiaron los siguientes programas:

1)Programa Je capacitacién ern Control de Calidad Integral

(CCI)



117

2) Programa de capacitacién escuela-empresa
3) Programa de capacitacidn tecnolégico-operativo

4) Programa de capacitaciédn administrativo

2. Definir objetivos generales, especificos y terminales por
programa. Para cada programa se definieron objetivos
operacionales, determinando poblacién, duracidén, area de
aprendizaje, “axonomia, contenido y finj para poder asi ser
evaluados. Asi mismo se verificd que cumplieran con los
objetivos vy politicas de la empresa. De aqul surgieron los

Cur<os por programa.

3. Determinar contenido temidtico. Se desarrollaron los temas
de ios cursos de cada programa de acuerdo a sus

ob jetivos y se procedid a desarrollarlos.

4. Establecimiento de tiempo didactico. Se seffalaron las
horae capacitacién en el aula y en la linea de trabajo de

acuerdo a objetivos y roles de turno (nivel operativo).

5. Diseffo de guias dicdcticas. Del punto 1 al 4 se
concentraron los datos en la cédula de necesidades de

educaciton y entrenamiento por puesto. Por curso para cada
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programa se elaboraron manuales de instruccién con su indice,
introduccién, desarrollo de temas y planes de sesidn (en caso
de curso internos) (Anexo 7), todo de acuerdo a objetivos

previamente definidos.

6. Calendarizacién. Por programa y departamento se elaboraron
calendarios de imparticiéon de cursos, especificando el curso,

departamento, poblacién, fecha, horario, y lugar (Anexo 8).

7. Preparaciédn de material didactico. Por curso se diseffaron
videos, acetatos, transparencias, esquemas, etc. para dar

iricio a la ejecucién de los mismos (imparticién).

&. Estructuracidn del area de capacitacién. Se integraron las
personas adecuadas para conformar el grupo de instructores

internos Y se coordind al personal de servicios
administrativos para poder impartir los cursos; asi mismo se
compraron equipos, se acondicionaron espacios fisicos y se
adquirieron los materiales necesarios para poder impartir los
cursos de cada programa. También se contrataron los servicios
de asesores para el programa escuela-empresa y para la

imparticién de cursos externos a nivel "administrativo.
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b) Actividades de ejecucidn (desarrollo de programas)

1. Contratacién de servicios. Se revisd informacidn sobre

instituciones capacitadoras, instructores externos, programas
auxiliares y apoyos institucionales y se tomé desicién sobre
las gentes adecuadas para la imparticidn de los cursos a

nivel administrativo.

2. Coordinacién de eventos internos y externos. Se confirmd
instructores y participantes para cursos internos, programas
auxiliares y apoyos instruccionales y se decidid sobre las
personas adecuadas para la imparticién de los cursos a nivel
adminsitrativo; asignacién de aulas y asistencia de servicios
antes, durante y después de cada curso (instalaciones,
materiales, refrigerios, formatos de evaluacidn, entrega de
certificados, CHL, etc.) tanto para cursos impartidos por

instructores internaos como externos y fuera de ella.

e Control administrativo. Se elaboraron vy emplearon
registros de personal capacitado, listas de asistencia {(Anexo
?), 1instrumentos de evaluacidén (reaccidn vy adquisicion),

Constancias de Habilidades Laborales, etc.
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c) Actividades de verificacién (evaluacidén).

1. Evaluacién de reaccidén. Se indaga el grado de satisfaccidn
de los participantes de cada evento mediante una evaluacidén
por escrito tanto cualitativa como cuantitativamente (Anexo

10).

2. Evaluaciétn de adquisicién. Se confirmd el cambio de
conducta en las tres Aareas de aprendizaje: conocimientos por
medio de pruebas escritas (respuesta ensayo, guiada vy
seleccitn de respuestas); psicomotor a través de evaluacidn
de desempeffo mensual y evaluaciones practicas en el area de
trabajo; afectiva a través de la evaluacidn cualitativa que
hacfan 1los jefes acerca de las actividades de disposicién de

sus subalternos.

3. Seguimiento. Antes de dar cualquier reclasificacién se
realiza un examen practico y otro teédrico para hacer nueva
DNC vy programas de capacitacién individual. Esto dltimo a

nivel operativo.

A continuacién se describen cada uno de los programas

diseflados, los cursos que contemplan y nuestra participacién

en dichos programas.
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El programa de capacitaciédn en CCI consta de cuatro cursos
basicos: control de calidad integral, factor humano para
calidad, control estadistico bdsico y circulos de control de
calidad. Los objetivos, contenidos tematicos, tiempos
didacticos de dichos cursos se presentan en la tabla V. La
participaciéon en este programa de la que aqui reporta es 1la
siguiente: Se elaboraron manuales de instruccidén y ayudas
audiovisuales para la imparticién de los cursos, se coordinan
los cursos, se controlan administrativamente los mismos, se
participa como instructora sustituta en el curso control de
calidad integral, vy como titular en los cursos factor humano

para calidad y circulos de control de calidad.

El programa escuela—-empresa se disefilé en base a los
inventarios de personal, en los cuales encontramos un nivel
académico en la poblacién, de S5 afio de primaria. Se contratd
un asesor externo para dar asesoria en secundaria e
internamente se formaron 3 asesores internos para dar clases
primaria y secundaria, de acuerdo a 1los programas de
educacién del INEA. En este programa se coordinaron las
actividades junto con asesores y se participd como asesor de

secundaria.
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En el programa de capacitacién adminsitrativo se dieron los

cursos seffalados en la tabla VI.

A nivel gerencial se diseffaron los siguientes Cursos:
Principios basicos en administraciéon, formacién e integracidn
de equipos de trabajo, formacién de instructores, andlisis de
problemas vy toma de desiciones, Programa coordinador VII,
Accién Efectiva Comunicacién, Lotus 123. A su vez y cada
puesto gerencia se envid a un curso sobre administracién de

su funcién de trabajo.

A nivel supervisores y mandos intermedios se penséd en los
mismos cursos pero a su nivel de preparaciétn y con una
complejidad menor, y se affadiéd el curso de formacidn de
supervisores y mandos intermedios. Para el personal
administrativo subordinado en cada gerencia se programé la
asistencia a cursos externos especificos de acuerdo al puesto

de trabajo que desempefian.

En este programa se particip6 en la deteccidén de necesidades
de capacitacion, en la eleccion de cursos, contratacidn de
servicios externos, coordinacién de cursos internos y control

administrativo de los mismos.
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Para el programa de capacitacidn tecnoldgico—operativo se

diseffaron los cursos que se muestran en la tabla VII, de
acuerdo a los requerimientos especificados en las cédulas de
necesidades de capacitacién, para los diferentes puestos, vy

departamentos.

En este programa se participé en la formacién e integracién
de grupos de trabajo para el disefilo de los cursos en base a

necesidades, en la seleccién del método y en las técnicas
para la recabacién de la informacién, en la formacidén de
capacitadores y maestros de produccién como instructores, en
la asesoria de manuales de instruccidn y en la coordinacion
de cursos, as!{ como en la evaluacién y control administrativo
de los mismos. Estos cursos fueron impartidos en teoria vy
practica por los capacitadores y maestros de produccidén

respectivamente.
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3.2 RESULTADOS

A continuacién se presentan los resuvltados arrojados en cada
unc de los puestos cubiertos dentro del perfodo que comprende
a wvste reporte, de noviembre del 87 a mayo del 89 para RyS, y
de abril del 89 a abril del 90 para el puesto de planeacidn y

desarrollo de recursos humanos.

I De Reclutamiento y Seleccidén
Como resultados dados durante el desempefio de este puesto se

desprenden los siguientes datos:

a) No. de personal contratado, eventual y de planta a nivel

operativo y administrativo.

Debido a que no se realizéd un registro formal sobre el ndmero
de personal reclutado, no se presentard este dato. Sin

embargo el porcentaje aproximado de personal cubierto a nivel
operativo en relacién al ndmero de personal entrevistado, es

de un 30% y a nivel administrativo de un 3%.

El nidmero de personal operativo eventual contratado por
departamento de noviembre del &7 a mayo del 8% es el

siguiente:
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En el 4rea productiva se contrataron a nivel operativo 490
personas. Dentro de la gerencia de produccidn existen tres
departamentos productivos, el departamento de extrusiodn,
impresidn vy conversién, en donde se contrataron 112, 141 vy
177 personas respectivamente. En la gerencia de logistica
existen dos departamentos productivos que son: bodega de
procesns, en donde hubo 22 ingresos, Yy bodega de terminados

cor 9 ingresos en total.

En la gerencia de comercializaciédn existe un departamento

operativo de apoyo al 4rea de produccién que es el
departamento de grabado y en donde ingresaron 22 personas;
por 4Yltimo en la gerencia de Recursos Humanos existe un
departamento clasificado como operativo que es el
departaménto de intendencia con 7 ingresos en el perfodo aqui

reportado.

Asi, el total de 1ingresos a nivel operativo fue de 490
personas, 450 bajas y 4?7 plantas en el total de los
departamentos. Estos datos desglosados en cada uno de los
departamentos se presentan en la tabla I y en la grafica de

barras No. 1.
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£l ndmero de ingresos en puestos administrativos fue de 29
personas, 3 bajas y 26 plantas en las diferentes gerencias.

Estos datos <se presentan en la tabla II.

b Puestos cubiertos

Los puestos cubiertos en el Aarea productiva a nivel operativo
fueron en su totalidad ayudantes en general. En este mismo
periodo, los puestos cubiertos en las diferentec gerencias a
nivel administrativo fueron los que se enlistan en la tabla

III.

c) No. de bajas e indice de rotacidén

Como se puede observar en la tabla I el ndmero de bajas a
nivel operativo, en el término de eventualidad es de 450
personas. A nivel administrativo no hubo bajas al término de
la eventualidad. El1 promedio de permanencia en dias del
personal operativo durante el perfiodo de eventualidad de 3
meses es de 59 dias. No se tienen datos numéricons de las
causas gque ocasionaron que alguien se diera de baja antes del

término de la eventualidad.
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Sin embargo, entre las que se recuerdan como mas frecuentes
estan: bajo desempefio, ausencia en el primer o seégundo
contrato % baja por renuncia voluntaria debido a

insatisfaccién en el trabajo.

En términos generales, el indice de rotacién de personal
eventual A nivel administrativo es del 0% y a nivel operativo

del 91.8%, tabla IV.

En cuanto a indice de rotacién de personal contratado de
planta a nivel operativo y adminsitrativo, de 49 plantas que
se ptorgaron a nivel operativo, a la fecha dnicamente se han
dado de baja 4 personas. Todas ellas han cambiado de empleo
para mejorar su condicién laboral. De tal forma las
posibilidades de arraigo del personal de planta a este nivel

es del 91.9%, y la de rotacidn del 8.16%. Grdfica 2.

A nivel administrativo, de 26 plantas que se dieron en el
periodo aqui reportado, s6élo se han dado de baja 3 personas,
por lo que el indice de rotacidn a este nivel es del 10.3% vy

las posibilidades de arraigo del 89.7%. BGrafica 2.
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II De planeaci1d6n y desarrollo de recursos humanos.

a) De la deteccidn de necesidades de educacidn Y

entrenamiento (capacitacidn).

De la empresa. En marzo del 87 se implantd el programa de la

filosofia adminsitrativa japonesa, denominada Control de
Calidad Integral. Por 1lo que se planted la importancia de
sensibilizar a toda la poblacién, por niveles jerdrquicos de
mayor a menor nivel, sobre los elementos principales del
modelo y sus definiciones bédsicas. A partir de ello se
diseffaron e implementaron la imparticidn de 1los L4 cursos
badsicos: Control de calidad integral, factor humano para la
calidad, control estadistico basico y circulos de control de

calidad a toda la poblacién existente. Tabla V.

De aqui surgio el programa denominado programa de
capacitaciédn en control de calidad integral, a través del
cual se pretendia convencer a toda la poblacién sobre 1la
necesidad de adquirir una nueva filosofia administrativa para

poder crecer y madurar como empresa.



129

Asi mismo se realizd la aplicacidn de un inventario de
personal para conocer las caracteristicas organizacionales,
de nuestra cultura, y se encontrd de manera sobresaliente que
nuestra poblacién requeria incrementar su nivel académico de
5 affo de primaria a secundaria completa, pues 1la nueva
filosofia requeria ser implantada en gente con mayor
capacidad de anilisis y comprensiéon . De aqui surgié el
programa de capacitacidén escuela-empresa, con estudios de
primaria para aquellos que no la hubiesen concluido, vy de
secundaria para aquellos que tuvieran que cursarla completa y

para los que requerian terminarla.

Este mismo sistema adminsitrativo moderno planted la
necesidad de evaluar a los gerentes y jefes, asi como a los
mandos intermedios, para conocer su capacidad de liderear
dicho modelo. Por lo cual estas personas fueron sometidos a
evaluaciones psicométricas, se les aplicaron entrevistas vy
cuestionarios tanto a ellos como a sus subordinados. Los

resultados fueron los siguientes:

El personal mas cuestionado fueron las jefaturas y mandos
intermedios, debido a limitantes en su capacidad
adminstrativa y de liderazgo, por otro lado sus subordinados

reportaron su falta de organizacién y de una actitud positiva
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como causa principal para la obstaculizacién de su buen
desempeffc. En términos generales no hablia un trabajo de
planeacidn, la gente no conocia claramente lo; ob jetivos de
la empresa y de sus departamentos, no existian politicas vy
procedimientos claramente establecidos ni programas de
actividades, el personal no conocia sus organigramas ni sus
andlisis de puestos, y en algunas areas ni siquiera existian,
se cuestionaba sobre todo la capacidad de los jefes para
dirigir a su personal y la forma como ejercian la autoridad,
y por dltimo no existian sistemas de control para verificar

el buen funcionamiento del trabajo realizado.

Se encontré ademas que las personas en general saben, pueden
Yy quieren realizar las actividades que se les encomiendan,
sblo en algunos casos se necesitaba reforzar algunos
conocimientos y habilidades de los diferentes puestos de

trabajo.

El CCI plantea también la necesidad de estadarizar los
procesos productivos, y en la empresa los operadores y sus
ayudantes variaban estos procesos de acuerdo a sus propias
experiencias. Por ello se planteéd la necesidad de arrancar

un programa de capacitacion tecnoldgica operativa,
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estandarizar estos procesos Yy lograr con ello mayor
productividad, bajar los indices y estandares de desperdicio
y de tiempos muertos debido a carencia de conocimientos vy

habilidades sobre los estédndares.

Para cada uno de los tres departamentos productivos vitales
(extrusién, impresidn y conversién) se diseffaron diferentes
cédulas de necesidades de educacién y entrenamiento por

puestos, (Ver anexo 4).

b) Cursos impartidos por programa y ndmero de personas que

particaiparon.

Programa de capacitacién CCI. En este programa se impartieron
4 cursos: Control de calidad integral, factor humano para la

calidad, control estadistico bdsico y circulos de control de

calidad. Estos &4 cursos fueron recibidos por todos los
niveles de la empresa y el total de personal existente: &
personas del nivel direccién, &9 personas del nivel jefatura
y mandos intermedios, 42 personas del area adminsitrativa, 31
personas del area técnica y 149 personas del Area operativa.
En total 249 personas recibieron estos cursos de marzo del 47
a abril del 90. Cabe seflfalar que solo de abril del 89 a abril

del 90 1la que aqui reporta ocupa el puesto de planecién vy
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desarrollo formalmente, por lo que se reportaron 3081
horas/hombre de capacitacién en este programa durante este

per{odo. Tabla V.

Los resultados del programa de CCI no son tangibles en cuanto
a que se haya adquirido una cultura hacia la calidad, por el
poco tiempo de su implantacién . Sin embargo se puede decir
que el personal adquirié lenguaje del control de calidad
integral, pues lo utilizan cotidianamente en su ejercicio
diario. Esto nos puede hablar del primer paso para la
concientizacién sobre la filosofia de calidad . Por ejemplo
las palabras calidad, satisfaccién de las necesidades del
consumidor, consumidor, producto, planecién, ejecucidn,
verificacién y toma de acciones correctivas, son utilizadas a

diario por la poblacién.

Basicamente, no se ha podido consolidar esta cultura de
calidad en la empresa puesto que los problemas
administrativos y de liderazgo deben ser salvados primero,
para poder crecer Yy consolidarse dentro de este tipo de

filosofia administrativa sofisticada.
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Programa escuela-empresa. El nédmero de personas inscritas en
este sistema es de 70 personas, entre sindicalizados y no

sindicalizados. En la actualidad solo 1 de las 10 personas

inscritas en primaria han concluido sus estudios, y 10 de las
60 inscritas en secundaria estdn terminando este bimestre sus
estudios de secundaria. El programa abierto secundaria se
rige por lo estipulado por el INEA, asi como todos los
tramites administrativos y su control. En este periodo

reportado se han dado 1891 horas.

Programa de capacitacién adminsitrativa. En este programa se
impartieron & cursos para los niveles gerenciales, las
jefaturas, supervisores y mandos intermedios. Estos cursos
fueron: principios basicos de la administracién de empresas,
formacién e integracién de equipos de trabajo, formacién de
instructores, analisis de problemas y toma de desiciones,
programa coordinador VII, Accién efectiva comunicacidén, Lotus
123 y formacién de supervisores y mandos intermedios. En
total son &7 personas, ocho gerentes, 25 jefes y 14

supervisores. Tabla VI.

Programa de capacitacion tecnoldgico-operativo. De los cursos

diseffados para este programa y de acuerdo a la numeracidn que
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se le dio por cada departamento en la tabla VII se han
impartido 1los siguientes en el periodo aqui reportado:
Impresién cursos 1,2,3,4,6,7,8,9; Extrusiéon 1,2,3,4%,13;

Conversi6n: 1,2,3,4,5,6,7,8,13.

En total se han capacitado en este programa a 113 personas,
56 de extrusién, 32 de impresidédn y 25 de conversidén, en un

total de 22 cursos.

c) Horas/hombre capacitacidén por programa

De mayo del 89 a abril del 90 las horas/hombre capacitacién

por programa se describen en la tabla VIII.

Como se muestra en la tabla nédmero VIII el total de
horas/hombre capacitacidon en los cuatro programas diseflados e

impartidos es de 11140 horas para 269 personas.

En los programas de capacitacidn tecnolégica, administrativa,
escuela-empresa y control de calidad integral el ndmero de
horas/hombre capacitacion es de 1134, 5034 , 1891 y 3081

horas/hombre para 113, 47, 70, 249 personas respectivamente.
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Esto estd representado por medio de barras en 1la grafica
ndmero 4 en meses y en la grdfica ndmero 5 para el total de

periodos comprendidos en el presente reporte.

Como se puede observar en la grafica de pie numero 6 y 7 el
ndmero de horas/hombre capacitacién en el programa de
capacitacidn adminsitrativo comprende el 45.21% del total de
horas/hombre capacitacién en los cuatro programas, con 5034
horas/hombre, siguiendoles el programa de capacitacién en ccr
con el 27.7% del total de horas/hombre, el programa escuela-
empresa con el 17%, por dltimo el programa de capacitacién
tecnoldgico-operativo con el 10.2% del total de horas/hombre
capacitaciéon. Cabe hacer notar que en este dltimo programa no
se reportan las horas/hombre adiestramiento en la 1linea de
trabajo, puesto que no se hizo un registro formal del mismo.
Sin embargo podriamos deducir las horas/hombre capacitacidén
en la 1linea de trabajo, multiplicando la duracién de cada
curso tedrico en el aula por el total de trabajadores que lo
recibieron, 1lo cual incrementaria al doble el ndmero hasta

agqui reportado.
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3.3 ANALISIS DE RESULTADOS

De reclutamiento y seleccién.

Como se puede observar en la grafica ndmero 3 el ndmero de
ingresos, bajas y plantas para los niveles operativos y
adminsitrativos difieren en cantidad. Mientras que para el
nivel operativo se contrataron 490 personas y se dieron sdélo
49 plantas, para el nivel administrativo se otorgaron 26

plantas de las 29 contrataciones efectuadas.

Cabe destacar que debido a la politica de contratacidén de
personal de planta a nivel operativo, la cual establece que
s6lo el 10% del personal contratado para el perfiodo de
eventualidad debe otorgarsele 1la planta, el 1{indice de

rotacidn en eventuales a nivel operativo es elevado.

Ademis de los requerimientos de seleccién que debian cubrir,

examenes y estudios a los cuales eran sometidas, estas
personas debian aprobar sus evaluaciones de desempefio, las
cuales se practicaban durante 1los tres periodos de
gventualidad {produccidén, desperdicio,' asistencia, actitudes

observadas, etc.).
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De tal forma, de aproximadamente 40 percsonas que ingresaban

al mes, solo se seleccionaban a los 4 mejores candidatos.

En la actualidad se han limitado los reguerimientos para ser
contratados de planta, siendo menos rigidos y exigentes en
las evaluaciones del desempefio y en las caracteristicas de
perconalidad esperadas. Esto a través de la presentacidn de

datos sobre indices de rotacidén y costos de la misma.

Este alto indice de rotacién en personal eventual a nivel
operativo no se da en personal de planta a este mismo nivel

ni en personal eventual y de planta a nivel administrativo.

Esto se debe bAsicamente a que el persocnal de planta a nivel
operativo tiene altas posibilidades de arraigo una vez que
cubrieron los requerimientos de seleccidn y contratacién. En
el personal administrativo se destaca el hecho que desde el
ingreso de wuna persona ya se contaban con los resultados
aprobatorios en el proceso de seleccit6tn y sédlo quedaba por
verse la evaluacién de su desempefio durante el periodo de
eventualidad. De tal forma las probabilidades de que se

quedasen de planta y de arraigo eran altas.
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Tanto el personal & nivel operativo como administrativo
contratado de planta, sigue en la actualidad trabajando en la
empresa, Yy la mayoria de ellos ocupan una categoria mejor a

la que obtuvieron con la contratacién de planta.

De planeacidn y desarrollo de recursos humanos.

Como anteriormente se menciond, del total de
horas/capacitaciéon en los 4 programas diseffados e impartidos,
el porcentaje mayor de horas/hombre fue impartido en el
programa administrativo con 5,043 horas que representa el
4L5.21% del total, siguiendole el programa CCI con 3,081
(27,7%), el programa escuela-empresa con 1,891 horas/hombre
(17%) vy el programa tecnolégico operativo con 1,134 horas

(10.2%). Grafia 6 y 7.

La razdn por la que se dedicd mayor atencidn al programa de

capacitacién adminsitrativa se debe a que en la DNC gque se
realizéd en un inicio, se encontrd que el area de oportunidad
para lograr avances en los cambios administrativos eran los

niveles gerenciaies, Jefaturas y mandos intermedios. Asi se

dedicd maycr atencidn a estos niveles i1mpartiendole el mayor

ndmero de cursos.
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A continuacién se le dio importancia al programa de
capacitacién en CCI, puesto que habia que sensibilizar a toda
la poblacidén sobre esta filosofia y sistema de vida vy
trabajo. Asi{ mismo se le dioc el tercer lugar en importancia
al programa escuela-empresa, puesto que se debia incrementar
el nivel académico de la poblacidén para que adquirieran los
requisitos basicos de lecto-escritura para poder ser

capacitados en los otros programas.

El programa tecnoldgico—- operativo se dejé en el dltimo
término debido a que el personal operativo de planta tenia en
promedico 5 affios de antiguedad, por lo que sdlo habia que
estandarizar los procesos productivos y eliminar manerismos.
Las habilidades vy conocimientos basicos en el persaonal
operativo estaban ya dados Y adquiridaos, sédlo se
estandarizaron los procedimientos méAs importantes vy se

redefinieron los pasos de las operaciones.

En la actualidad ha crecido la poblacién de la empresa por
demandas de produccidén y ventas de nuestro producto. Esto
significa que existe personal de nuevo ingreso que requiere

ser capacitado en conocimientos y habilidades bAsicas de
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operacién a corto plazo y que por 1lo tanto se deben
incrementar los esfuerzos vy recursos en este programa de

capacitacidn.

Se espera que se triplique el ndmero de horas/hombre
capacitacidén en este programa puesto que se requiere
capacitar a un alto ndmero de personal eventual y de recien
planta para tener un crecimienrto organizacional y lograr los

objetivos establecidos.
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NUEVO INGRESO,

DE

CONTRATACIONES
NIVEL OPERATIVO

DEPARTAMENTO | INGRESOS | BAJAS  PLANTAS
TENDENCIA 7 5 2
ODEGA PROCESOS | 22 19 3
. TERMINADOS 9 8 1
XTRUSION 112 99 13
ONVERSION 177 166 12
PRESION 141 133 8
RABADO 22 21 1
OTAL 490 450 49

NOV 87 A MAYO 89
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OPERATIVO, NUMERO DE INGRESOS, BAJAS Y PLANTAS OTORGADAS EN
CADA UNO DE LOS DEPARTAMENTOS OPERATIVOS DE NOVIEMBRE DEL &7
A MAYO DEL &9.

CONTRATACIONES
NIVEL OPERATIVO

180

o

50

INTEMDEN BODEGA PBODEGA TEXTRUSIO CONYVERSIIMPRESION GRABADD

Bl NGRESOS BAJAS [ PLANTAS
CE NOVIEMBRE 87 A MAYD 80




TABLA II

14y

CONTRATACION DE PERSONAL A NIVEL ADMINISTRATIVO, NUMERO DE

INGRESOS, BAJAS Y PLANTAS

OTORGADAS EN CADA UNO DE LOS

DEPARTAMENTOS ADMINISTRATIVOS DE NOVIEMBRE DEL 87 A MAYO DEL

a9.

CONTRATACIONES

NIVEL ADMVO
GERENCIA | DEPTO. ||Neﬂesos BAJAS | PLANTA
DIREC. DIREC 4 1 3
REHUM | REC.SEL 1 o 1
FINANZAS | INFOR 2 o 2
LOGISTIC |COMPRAS 1 0 1
TRAFICO 1 o 1
TRANSP 4 1 3
PROGRA 1 o 1
INGP INSTALAC 2 0 2
ING.IND ING.PROD. 2 0 2
ING.PROC. 2 0 2
CONT.CAL | PROMOC.C 1 0 1
PRODUC. | MANNTTO. 6 1 5
INV.Y DES |LAB. 2 0 2
TOTAL 29 3 26




TABLA III
PUESTOS CUBIERTOS

EN

CADA UNA DE LAS

ADLINISTRATIVAS DE NOVIEMERE DEL 87 A MAYD DEL &9.

PUESTOS CUBIERTOS

[GERENCIA TITULO PUESTO
DIRECCION |4 CHOFERES
REC HUM. 1 COO. REC.SEL
FINANZAS | 1 OPERADOR

1 PROGRAMADOR
| OGISTICA | 1 SEC.COMPRAS

1 JEFE TRAFICO

1 CHOFER

4 AYUDANTES DE CHOFER
NGPLANTA |1 ING.ELECTRONICA

1 TECNICO ELECTRISISTA
GIND. 2 AUXESPECIFICACIONES

2 AUXING.PROCESO

T.CAL. |1 INSPECTOR CALIDAD

RODUCCION | 6 MECANICOS -ELECTRISIST
NV.DESARR. |2 LABORATORISTAS

145

GERENCIAS



TABLA IV

1446

PERMANENCIA E INDICE DE ROTACION DE EVENTUALES, PROMEDIO DE

PERMANENCIA EN DIAS E INDICE DE ROTACION DE LOS EVENT
UALES EN
CADA UND DE LOS DEPARTAMENTOS PRODUCTIVOS.

PERMANENCIA E INDICE
ROTACION EVENTUALES

DEPARTAMENTO | PROMEDIO INDICE

PERMANENCIA | ROTACION
_DIAS %

NTENDENCIA 70 71

.TERMIN. 66 88

OD.PROC. 81 86

XTRUSION 59 88

NVERSION 56 93

MPRESION 52 94

RABADO 46 a5

OTAL 59 91




GRAFICA 2

GRAFICA DE BARRAS DEL NUMERO DE

PLANTA,

INGRESOS,

TANTO A NIVEL OPERATIVO

147

PERSONAL CONTRATADD DE

comMo

ADMINISTRATIVD, BAJAS SUCEDIDAS DESPUES DE OTORGADA LA PLANTA
E INDICES DE ROTACION.

70

60

50

40

30

20

PERSONAL CONTRATADO

DE PLANTA

10]

I INGRESOS

L FERTT

i

NIVEL EF!ATIVO NIVEL ADMINISTRATIVO

Bl sctuaLes EE sasas HEE INDICE ROTACIOND
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GRAFICA 3
GFAF1 3 DE BARRAS DEL NUMERO DE CONTRATACIONES HECHAS TANTOD A

NI"®&. OPERATIVO COMO ADMINISTRATIVO (INGRESOS), LAS BAJAS
OCURRIDAS Y LAS PLANTAS OTORGADAS.

CONTRATACIONES
TOTAL POBLACION

800

TN W s R

a0ot

o —

100

" | I B e |

MIVEL OPERATIVO NIVEL ADMINISTRATIVO
Bl ncrResos  EZ) sasas [ PLANTAS




TABLA V
CURS0S DEL PROGRAMA DE CONTROL DE CALIDAD

INTEGRAL ;

149

NOMERE

DEL CURSO, OBJETIVC TERMINAL, CONTENIDO TEMATICO Y DURACION

CAIMIOR
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ABFFCTO
HUNANO
rFana

Cal i BaD

PUKETO

SLAFNTES
JEFEFE,
BUPERUISORES
FPERGOMNAL
UFERAT IUD ¥
FhHEONAL

AL IHISTRA-
Tivo. .

OBJET IVO COMNTEMNIDO j
TEHAT 10D
LOS FAaRTICIPFANTES L. INDIVIDUD ¥ CUN-
COROCERAN ¥ COMPREN- TROL.

DERMAN LOS CONCEFTOS

¥ PRINCIFIOS DAL
ASPFECTO HURANO DR
CALIDAD &8l <ORO QUE
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VipAa DIARIA LAS TEC-
HICAS ¥ HEMRANIENTAS
FARA NEJORAR Sus -
NELACIONES INTERFER-—
SOHALES, MESFONDE AL
TAABAJO EH EQUIFPO ¥
FACILITAR El. DESARRO-
LLO DE HUESTAA CULTU-
ma .

. CONUNICACTION ¥
FARABOMALIDAD Fana
CALIDAD.

F.CONFLICTO® ¥ HO-
TIVACIOM,

“4.LIDERAZA0 ¥ MADU-
LT
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TABLA VI
CURSO DEL PROGRAMA DE CAPACITACION ADMINISTRATIVA; NOMERE
gﬁkngggﬁﬂ, PUESTO, OBJETIVO TERMINAL, CONTENIDO TEMATICO Y

CUHRBOH OHIJET IWVO COMTEM I DO D 1O
TERM IMAL TEMATICO
Fl. LOGAD LE GEMENTES AL FINALIZAM KL CUKBOD | L& PLANEACION CONMN| &0 e
T FMCELEN T MFEE W LOS FARTICIFPANTES - MHECESIDAL BAason
o SUFERVISORES |[FODRAN FIJAR OBJETI- U8 LA ERPRESA.
AIHI-THACLON UoR. OFTINIZuA SuS - ~L.A ORMGANIZAC 1ON
PROCEBOS, OBTEHNLIRN UhH PUNO BEMUNENG T
ALTO ARADO DE € oblsako- (AT T LT
FACION ¥ EFICIFEML IR “hies INTEQRG: 1 OMN
EM Sus BURNORDIHALIOS, COORDIMADn DE
LELEGARK L AUTORIDEL LO® MECURS S DF Lo
o ¥ DESARROLLAM UM ’ ENFRESA .
DERAZA0 I FICAZ, FaRa “lA DERMECC N G TN =
LOOMAR L& FPRODUCT I - INFULSOR 10 L&
DAD. EFICIENCIM. €8 TIVIDAD LF L&
LIDADr ¥ <OMPETETIVI- EnrEEaa .
Lab LE La ERPRESS. FI. COMTROI TEROO
NMETRO FF1<n0® DFl
CRTITES B T ]
1A ENPRES.
FORMGT TOMN B JEFFE ¥ AL FIMALIZAR EL CURSO| f.a ENFRESG NODFRG | 2600 He
AUFEMGIROREY ¥ AUFFRUTEOAES (LO® PARTICIFANTES <O0- [~FL FROCFAO abni
FES INTERHE HOCERG ¥ MEJORARMAN ®Bu ISTRAT 10 v &1
oW, HABIL IDAD EN EL A8 TRARAJO LKL =
PECTO ADMINISTRATIVO HIRORm.
¥ NE MELACIOMER HUNA - |- PRINCIFGLIE TIFOS

MEJORAHDO EL - LF OMGeHIZAC IONE %,
DeEENPFHNO DE SUS Fum- FHOUSTR I al F& .
CIONES COMO JEFE ¥ - Sl INMPORTAN | (RS
HEFRESENTANTE DE Lna LUPERUIEOM O JEFIF
ENPRE S, IMTFRNEE LG,

LIVERSOS FROPIL.
T SUPERUL SN

PLGUHAS FORHaR 8
Mo BOLUS [OHMARL .,

r COMUMED & L0 F
TrRaRa .
CAPaT | Tas I L
LS SUB R TS

a THrORTaMC T A 1
HIF AR RELAC TOANEF S
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FROBLENAS ¥
TONA DF
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FORMAC L ON
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INTRUCTORES D&
ENPRESAS.
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EFECTIuUA

C“HHDQ T
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PROPLENAS .,
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DECISIONES.
~AMALIGSIS DE FRO-
BLEMAS FOTENCIALES

COMTEMIDO :
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OERENTES .
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GMUPFO ¥ ACTUAR cONO
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APREMDIZAJE ¥ HODEFI-
CWDOM DEL CORFORMTA-
MIENTO.
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HANZA APAEND ITAJE.
“EL IMETRUCTOM.
~LO® FARTICIFPANTES.
~DINANICAS DE
APRENDIZTAJE .
~PRACTI - AS.

am HAe.

GLREMTES
JEFER W
BUPFFAUIBORES

DUMANTE &L CUMSO LOS
FARTICIFAMN EuAaLu
mAM LA CONPETENCIA &
INPORTAMCIA DE LA
FEASOHAS QUE FOoRAMAM
LOS® EQUIFPFOS DE TRABRA-—
<O ¥ QUK INnPFIDEN EL
DESARMOLLO DE LOS
MISHOS A TRAUES DEL
PROCESOC DE CORNUNICA-
crom.

~APREMDER A AFPREN-
DE
=CAPAC IDAD " OB -
BERUACION ¥ DE EH-
FRENTARS A LO®
FROBLEMAAS.
SELENENTOR BASICOS
DE LA COAUMNMICACION
EFfFgcTiuva.,

~HABLAR ¥ ESCUCHAR,
“FETICIONES, PROAE-
SBAS, DECLARACIONES
¥ AFIMAACIONES.

HAS .




153

o g - T PIPe e Sirais
CURSO® PFUERTO OBJET IUO COMTEM 1 DO DURNC 1O0M
. E— TEMAT ICO
LOTUS 133 GERENTES . DURMANTE EL CUMSOD LOW =COHMCEFTOS OSENERA- LE HME
JE PARTICIPANTES ELABRO- L

BUFPERVISORES | RARAN UMA ORAMN DIVER- |~COMAMDOS DE MAYOR

SIiDAD DE EJERMCICION uso.

- COM EMFOQUE MEAL. —INFAESIOMN.
PFARA LA HMEJOR COn— ~ELABORACION DE -
PREMSION DE LOS CON-— GRAFICAB.
CEFTOS DEL FROGAANA ~HANEJO DE BASE DE
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LAS HERRMARIENTA HE~ =HMODULDO PRINTORAFH.
CESARTI AN P - LA TORA
DE DECISIONES ADHI-
MISTRATIUA® DE INMFOR-
MACION, AMALISIS ¥ -
CAPACIDADES DE QRAF -
eac1OM.
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TABLA VII
CURSOS DEL PROGRAMA DE CAPACITACION TECNOLOGICO-OPERATIVO:
DEPARTAMENTO, CURSO, PUESTO, NO. DE PERSONAS A CAPACITAR

DEPARTANENTO NOMERE DEL CURSO ’ MESTO 0. PERSOMAS
|
INPRES 10K 1. LAS FUNCIONES DEL OPERADOR DE OPERADOR IMPRESORA % !
IMPRESION ¥ RYUDANTE. ¥ AYUDANIE,
2. CONTROL ELECTRONICO DE REGISTRO, | OPERADOR IMPRESORA 12
3. INTERPRETACION DE OPERADOR [MPRESORA
ESPECIFICACIONES ¥ AYUDANTE. 3
4, MANEJO DE COLORIMETRO SUPERVISOR ¥ OPERADOR e

DE INPRESGRA.

5. MANEJD DE VISCOSINETRO OPERADOR INPRESORA 12
6. NORMAS GENERALES DE LA MAQUINA OPERADOR IMPRESORA %
SUS CONPONENTES ¥ FUNCIONANIENTO | ¥ AYUDANTE, |
i i RECIBO DE TURNC. | i
I
7. NANEJO DE RACLETA ¥ CUIDADO DE OPERADOR INPRESORA 12
CILINDROS.
L
!
8. USD Y MANEJO DE TINTAS ¥ OPERADOR {APRESORA 12

SOLVENTES.
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DEPARTAMENTO NOMERE DEL CURSO PUESTO N0 . PERSONAS
IMPRESION 9. CHEQUEO PERIODICO DE LA CALIDAD. OPERADOR IMPRESORA 12
18, CAMBIO Y ARRANQUE DE PRODUCTO. OPERADOR IMPRESORA 12
EXTRUSION 1. LAS FUNCIONES DEL OPERADOR DE OPERADOR EXTRUDER
EXTRUDER, 2 i
2. LAS FUNCIONES DEL AYUDANTE DE RYUDANTE DE ARER ¢
EXTRUDER,
3. LAS FUNCIOMES DEL MEZCLADCR. OPERRDOR MEZCLADORA [
4, LaLIBRACION OPERADOR EXTRUDER. 2
1
1
|
5, TRATAMIENTO OPERADOR EXTRUDER 27 I
|
.|
6. ARRANQUES OPERADOR EXTRUDER Y EE]

AYUDANTE.
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DEPARTAMENTO NONBRE DEL QURSO PUESTO N0 PERSOMAS
EXTRUSION 7. CANBIO DE PRODUCTO OPERADOR EXTRUDER ¥ 1
AYUDANTE,
8. EQUIPO DE MEDICION OPERADOR EXTRUDER Y kK
AYUDANTE.
9. CAMBI0 DE WALLAS OPERADOR EXTRUDER
EXTRUDER. by
18. PROGRANACION (LOGISTICA) OPERADOR EXTRUDER ¥ =
EXTRUDER. AYUDAKTE,
11. LINPIEZR DE EQUIPO ¥ AREA OPERADOR EXTRUDER ¥ EE]
AYUDANTE.
12. CONDICIONES DEL PROCESO OPERADOR EXTRUDER. =
13. LA MAQUINA EXTRUSORR, SUS OPERADOR EXTRUDER ¥ kX
PARTES ¥ FUNCIONES RAYUDANTE,
14. EQUIPO AUXILIAR DE PROCESO OPERADAR EXTRUDER ¥ n

AYUDANTE,
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AYUZANTE,

q
1
DEPARTAMENTO NOMBRE DEL CURSO ! PUESTO | N0 PERSOMAS
i
EXTRUSION 45, POLITICAS DE DEPARTAMENTO ¥ T0D0S kil
EMPRESA
16, EQUIPO DE SEGURIDAD 10008 39
17, COMTROL ESTADISTICO DEL PROCESO |  SUPERVISOR ¥ OPERADOR
EXTRUDER. DE EXTRUDER 39
18, MEZCLAS OPERADOR EXTRUDER ¥ %
AYUDANTE,
19, PROGRAMACION (ESPECIFICACIONES |  OPERADOR MEZCLADORA 6
¥ FORMULAS) !
|
|
28. MATERTALES ¥ CLAUES DE INSUNOS |  OPERADOR MEZCLADCRA ¥ ¢
| RYUDANTE :
2¢. BASCULAS [ OPERADOR MEZCALDORA ¥ 6
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L 3
r i ! i
. DEPARTAMENTO ! NOMBRE DEL CURSO : PUESTO “ : NO. PERSONAS
1 .
: | '
| CONCERSION 1. LAS FUNCIONES DEL OPERADIR DE |  OPERADCR BOLSERAS, | 32
BOLSERAS, TUBULRRES ¥ CORTADORAS TUBULARES ¥ CORTADORAS ' |
2. LAS FUNCIOKES DEL AYUDANTE AYUDANTE BOLSERAS 2
3. FUNCIONES GENERALES DE OPERADOR BOLSERA 18
NAQUINA BOLSERA
|
| i
: 4, FUNCIONES GENERRLES 2% . OPERADOR TuBULADORA ?
NAQUINA TUBULADORA
5. FUNCIONES GENERALES DE OPERADOR CORTADORA 7
NAQUINA CORTADORA
| !
; | 6. AJUSIES OF CPERACION D€ | OPERADOR BOLSERR 18
| | AQUINA BOLSERR {
! ! i ] |
: L
: 7. AJUSTES DE OPERACION DE i OPERADOR TUBJLAZCRA i 7
i [ maquine TUBCLEDORA i '
! i ' . T
: |
| | 8. AJUSTES DE JPERACON DE | OPERADOR CORTADIRA ? !
1 1AQUINA CORTADORA i !
i i
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j DEPARTAENTO NOMBRE DEL CURSO PUESTO N i NO . PERSONAS

| | .
! |

CONVERSICN | 9. ARRANQUES ¥ CAMBID DE PRODUCTD TeD0s 33
! i
g s

‘ |

| 1B, POLITICAS ¥ PROCEDIMIENTDS 10008 53
[ GEWERALES DE OPERACION i
l 11, MANTENIMIENTO BASiCO OPERADCR 32 l
! AAQLINA BOLSERR .
|
' !
|

12, ASEGLRRMIENTD DE La To0es 53

CALIDAD
13. SEGURIDAD E WIGIENE 100§ 33
INDUSTRIAL
| !

14, INDUCCIOW AL PERSINAL AYUDANTES I¥ GINERAL | 2 |

naQuINe BOLSERA
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TABLA VIII

PROGRAMAS DE CAPACITACION EXISTENTES EN LA EMPRESA.

HORAS HOMBRE CAPACITACION EN LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION
TECNOLOGICO, ADMINISTRATIVO, ESCUELA-EMPRESA, CCI Y EL TOTAL
DE HORAS HOMBRE CAPACITACION DE LOS CUATRC PROBRAMAS. DE MAYO
DEL &9 A ABRIL DEL 90.

' ! . ! : = !
 PROGRAAS Imimogmmimm'mﬂm OCTUBRE
H I ! l
! | ' | i |
| | | ] | i | |
i , L : i |
CmOWLGI) | % e 2 m 66
Ao, T8 %0 | um | .- i [
| 1. ' [ |
ESC-DURESA | 26 | 28| 187 m% » 2 |
1 % m| ®
|
1014 148 | 588 1999:1217; W | 1%
! 1
L :
| |
i ! =
| _r
PROGRAMAS DIC. 'DMERO | FEB. | ADRIL ' TOTAL
| ! ]
TEONOLOSICO 12 128 1% |
) 98 (1128 | 78 | 288 | seM |
?‘ i
'mcovRee | 198 | 121 123 0 1 | 1891
Fecr | i W m wet
! ¥ !
0t . T MD 186 69 11148
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GRAFICA 4

GRAFICA DE BARRAS DEL NUMERO DE HORAS/HOMBRE CAPACITACION EN
1ADA  UNO DE LGS PROGRAMAS EXISTENTES EN LA EMPRESA DE MAYD
i» & &7 ~ ABRIL DEL 70

HRS HOMBRE CAPACITACION
2600 —‘

2000

| 1E00F - %

1000

€00

il

MAD  JUNIO JULIO AGOST SEPTIE OCTUB DICIEM ENEROFEBRER ABRIL

El Tecuowocic 23 apMNISTRAT [ escueLa-eM BN oo
5] TOTAL

TESIS CON
FALLADE ORIGEN
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GRAFICA 4

GRAFICA DE BARRAS DEL NUMERO DE HORAS/HOMERE CAPACITACION EN
ADA  UNC DE LCS PROGRAMAS EXISTENTES EN LA EMPRESA DE MAYD
i~ # 87 N ABRIL DEL 30

HRS HOMBRE CAPACITACION

2600

2000

€00

1000

600

Bl TECHOLOGIC ADMINISTRAT [ ESCUELA-EM ol

Ee+] TOTAL
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GRAFICA 5
GRAFICA DE PARRAS DEL TOTAL DEL NUMERQO DE HORAS/HOMERE

CAPACITACION EN  LOS CUATRO PROGRAMAS EYI-TENTES EN LA
EMPRESA.

PROGRAMAS
CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO

Thousends

TECNOLOGICD ADMINISTRAT| ESCUELA-EMP oGl TOTAL

Bl HRS.HOMBRE
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GRAFICA &

GRAFICA DE PASTEL DEL NUMERD TOTAL DE HORAS /HOMERE
CAPACITACION EN CADA UNO DE LOS PROGRAMAS EXISTENTES EN LA
EMPRESA.

PROGRAMAS CAPACITACION
HORAS/HOMBRE

TECNOLQOGICO
1134

ESC-EMPRESA
1891
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GRAFICA 7
GRAFICA DE PASTEL DEL PORCENTAJE DE HORAS/HOMBRE CAPACITACICON
EN CADA UND DE LOS PROGRAMAS EXISTENTES EN LA EMPRESA.

PROGRAMAS CAPACITACION
PORCENTAJES

ADMINISTRATIVO

TECNOLOGICO
10.2%

ESC-EMPRESA cQ
17.0% 27.7%




CAPITULD IV ALTERNATIVAS DE SOLUCION Y COMENTARIOS FINALES
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4.1 ALTERNATIVAS DE SOLUCION PARA EL PSICOLOG0 AL RECLUTAR Y

SELECCIONAR PERSONAL.

En el presente trabajo se reportaron algunas consideraciones
teé6ricas sobre el proceso de reclutamiento y seleccidn de
personal (Capitulo II) vy se describieron 1las actividades
desarrolladas en una organizacién industrial, en cuanto al

area de reclutamiento y seleccién de personal (Capitulo III).

Las consideraciones teéricas fueron aplicadas con resultados

positivos ya que la permanencia del personal administrativo y
operativo de planta es alto debido a que, entre otras
variables organizacionales, los criterios de seleccién fueron

efectivos.

La falta de planeacién de recursos humanos limitaban la
eficiencia del proceso, ya que por otro lado, las politicas
administrativas de reclutamiento (ndmero de fuentes de
reclutamiento como agencias, grupos de intercambio) y de
contrataciéon (sé6lo el 10% del personal contratado eventual
deberia ser contratado de planta), provocando escases de
recursos para seleccionar vy alto {ndice de rotacién en

personal eventual, respectivamente. Y por otro lado, la falta

de enlace, en un principio, entre los objetivos estratégicos



167

de la empresa y los de reclutamiento y seleccidén, provocandc
cierta falta de oportunidad en cuanto al cumplimiento de las
peticiones de recurso humano solicitado, en tiempo Y

cantidad.

Es importante as{ que, durante el proceso de reclutamiento y
seleccién, en el puesto que aqui se reporta dentro de esta
organizacién, se tenga disponibilidad hacia:

a) diferentes fuentes de reclutamiento (politicas abiertas de
personal), puesto que a partir de ésto se podran buscar,
segdn las caracteristicas solicitadas, los candidatos

adecuados al puesto.

b) una adecuada organizacién 2n la empresa, proporcionard los
requisitos basicos (andlisis de puestos) a cubrir por los

aspirantes a determinado puesto.

c) La planecidn, organizacién y control que hagan los
directivos de la empresa proporcionara las bases para un
efectivo trabajo de reclutamiento y seleccidn de personal en

cantidad, calidad y oportunidad requerida.
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d) E1l conocimiento, por parte del encargado, coordinador o
jefe del 4area de reclutamiento y seleccién de' personal sobre
estos principios basicos, le permitirdn exigir conocer los
planes y objetivos de 1la empresa respecto a ventas,
expansioén, reducciédn, etc. del producto en el mercado. Yy
capacitar a gerentes y jefes sobre las técnicas especificas

para planear, organizar, dirigir y controlar sus Aareas.

e) y sobre todo, que las actividades de reclutamiento vy
seleccidn sean producto de una planeacidn de recursos humanos
para proveer en el tiempo y cantidad a las personas
necesarias y adecuadas a las vacantes existentes o por
existir, de acuerdo a los planes presentes y futuros de 1la

organizacioén (sus objetivos).

4.2 ALTERNATIVAS DE SOLUCION PARA EL PSICOLOGO AL PLANEAR Y

DESARROLLAR LOS RECURSOS HUMANOS.

En el puesto de planeacit6n y desarrollo de recursos humanos,
en dicha organizacién, se presentaron algunos obstaculos
como: 1) La carencia de conocimientos sobre administracién de
empresas, que ocasiond que en la deteccidn de necesidades se
confundiera, en un principio, los problemas netamente

administrativos, y aguellos referentes a la falta de
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conocimientos, habilidades o actitudes para desempefiar el
puesto. 2) La falta de conocimientos sobre principios de
planecidén de ob jetivos organizacionales para de ahi
desprender los ob jetivos generales de planes de capacitaciéng
3) La carencia de conocimientos para en base a los objetivos
de la organizacién, realizar un estudio costo-beneficio sobre
la labor de capacitacién; 4) y sobre todo, el no tener bases
tedbricas, metodolégicas y tecnolégicas sobre la planeacién de
recursos humanos y poder elaborar herramientas propias para
facilitar las tareas de recabaciédn de datos de inventarios de
personal, ascensos, reclasificaciones, promociones, planes de
carrera Yy vida individual vy grupal, que nos eviten
desviaciones costosas en cuanto a gastos innecesarios en
cantidad, tiempo vy prioridad de educacidén, entrenamiento y

desarrollo de personal.

Estableciendo una comparacién entre las consideraciones
teéricas para la planeacién de recursos humanos (capitulo II)
y el reporte de trabajo sobre las actividades realizadas en
planeacién y desarrollo de recursos humanos (capitulo III),
consideramos que es importante, que dentro de 1la citada

organizacion, se retomen las siguientes propuestas:
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1) La planeaciédn y desarrollo de recursos humanos comprenda y
coordine en forma continda y permanente, las actividades de
los puestos de reclutamiento, seleccidn, induccidn,
evaluacién de personal, evaluaciones del desempeffo, sueldos y
salarios, capacitacidn, desarrollo de recursos humanos, Y
planes de vida y carrera. Sdlo asi se cubriran los objetivos

y planes estratégicos de la organizacidn.

2)Involucrar activamente al jefe o coordinador del puesto de
planeacién y desarollo de recursos humanos, en la planeacidén
estratégica de la empresa, pues sédlo asi{, y en base a los

ob jetivos a corto, mediano y largo plazo, podrd planear las
caracteristicas de las personas asi como el tiempo

en el cual deben estar preparadas para asumir determinadas
actividades, obligaciones vy responsabilidades. Esto es
trabajo interdisciplinario con ingenieros, administradores,
licienciados en relaciones comerciales, mercadotecnia, Area

operativa, etc.

3) Establecer un sistema computarizado que proporcione datos

sobre las capacidades, vy potencial del personal, interés,
experiencia as{ como de su trayectoria laboral, capacitacidn
adiestramiento y desarrollo recibido, para poder tomar

desiciones acertadas y en corto tiempo sobre ascensos,
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cartas de reemplazo, reclasificaciones y promociones del
personal. Esto facilitard asi mismo, la toma de desiciones
en las Areas de reclutamiento y selecciédn interna, sueldos y
compensaciones, Yy en general, en la administracidn del

personal.

L) Realizar conjuntamente a las actividades descritas,
actividades culturales que se encaminen a la formacidén de una
culturaenla organizaciédn e integrar a las familias de los

trabajadores a la empresa.

5) Trabajar continua y permanentemente, y en conjunto con la
planeaci16n de recursos humanos, y el plan de cultura
organizacional, un plan de cambio Y desarrollo

organizacional.

6) Crear una estructura soportada por personas, materiales y
herramientas, que permitan al encargado o jefe de planeacidn
y desarrollo de recursos humanos el logro de los objetivos

planteados.
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COMENTARIOS FINALES

A diferencia de la formacidn profesional del egresado de
otras escuelas que generalmente se especializan en un 4rea de
conocimientos especificos en un area de conocimientos, el
psicdlogo de Iztacala se conducird a través de ocho semestres
de que consta la carrera, al entrenamiento de habilidades que
le permitan desarrollarse profesionalmente en seis &reas de
conocimientos; psicologia social, educacion especial y
rehabilitacidén, que 1le permitirdn la adquisicién de un
repertorio tedrico y operativo de cardcter genérico (Ribes,

Fernandez y Rueda, 1980)

El psicédlogo de Iztacala no cursa wuna materia especifica
sobre la especializaciton de la psicologla industrial, sin
embargo, un hecho que aprueba la incursién del psicédlogo de
Iztacala dentro de la industria es la aseveracidn que hacen
Ribes, Ferndndez vy Rueda (op,cit.) al referirse a 1la
especificacién de las actividades profesionales del psicélogo

de Iztacala.



Seffalan que una de las Areas de problemas que ataffen al
psicélogo, se contempla dentro del sector de produccién vy

consumo.

Por otro lado, cabe destacar que gracias a la metodologia
de trabaj)o aprendida en Iztacala fue facil desarrollar las
actividades propias de los puestos ccupados: redaccidn de
ob jetivos de puestos cubiertos, planeacién del trabajo,
disefio de programas de capacitacion, adiestramiento vy
motivacién con  objetivos conductuales, vy ejecucidn de los
mismos, conocimiento sobre el proceso de enseffanza-
aprendizaje vy la conducciétn de la instruccidén, fueron

aportados del curriculum de Iztacala.

Ahora bien, en base a las consideraciones teéricas sobre el
modelc educativo en Iztacala y la importancis de que se
consi:deren los problemas del Area laboral dentro del sistema

modular del curriculum sugerimos que:

1) En el mdédulo tedrico, se nos capacite y ubique en el
contexto histérico de las teorias administrativas vy el
repertorio verbal de la organizacién, especificamente en los

principiocs fundamerntales de administracidén de empresas que



i74%

guien la accién nacia el logro de los objetivoce, pues asi
podrd i1nvolucrarse activamente en la planeaci1dn estratégica
de la empresa junto con los directivos de la misma, y no sélo
estar supeditado a las d6rdenes de los demas profesionales de
la empresa con lo cual podrd hacer estudios de costo-

beneficio.

2) En el médulo experimental se vincule la metcdologia y los
parédmetros de investigacidn en psicologla con situaciones
concretas dentro del area industrial, para poder identificar
variables y parametros, realizar nuestros diserios de
investigacion experimental y aplicada y la evaluacién de la
tecnologia aplicada, y analizar en términos paramétricos los
fendmenos del comportamiento dentro de las organizaciones

industriales.

3) En el médulo aplicado exponernos a situaciones concretas
de 1las actividades industriales, analizar sus variables
empiricas, definir problemas, seleccionar técnicas para su
resolucién, disernar nuevas técnicas en base a lo experimental
v teédrico, evaluar los efectos en el escenario de la

industria, v orofundizar en los aspectos juridicos y sociales
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de la practica dentro de las industrias. Esto sdlo se lograra
al realizar practicas profesionales dentro de las situaciones

reales de la industria.

De esta manera podremos vincular los conceptos, la
metodologia, la tecnologia, medicidén vy control del
comportamiento humano, en general con la conducta que se da
dentro de los sistemas administrativos de las empresas. En
base a ello el psicdlogo podra convencer con mayor éxito a
los dirigentes de la empresa las bondades de sus
conocimientos sobre principios de modificacidn de conducta,
pudiendo a la vez relacionar los conceptos psicolégicos con
los conceptaos y necesidades del 4area laboral; beneficiando a
través de nuestra participacidn tanto al trabajador como a
las organizaciones, perc en forma prioritaria al pails en esta

época de cambios constantes.
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ANEXOD 1

INVENTARIO DE RECURSOS HUMANOS



candad

|

—

=._-_‘<'-j"' FECHA:
mmfmm INVENTARIO DE RECURS0S HUMANOS
i NOMBRE : PUESTO:
DOMICILIO:
ANTIGUEDAD EN NEPSA: ANTIGUEDAD EN EL PUESTO:
ESCOLARIOD: EDAD: ED0. CIVIL:
ESTUDIA ACTUALMENTE? QUE NIVEL O GRADO?
HA TENIDO OTROS ESTUDIOS? CUALES?
i PUESTOS QUE HA OCUPADO DESDE SU INGRESO Y ANTIGUEDAD EN LOS MISMOS:
PUESTO ANTIGUEDAD EN BL PUESTO DESEMPERO (NO SE LLENE)
PUESTOS QUE HA OCUPADO EN OTRAS EMPRESAS Y POR CUANTO TIEMPO:
PUESTO ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
Ll DESCRIBA EN QUE ACTIVIDADES Y/O FUNCIONES DE SU PUESTO HA RECIBIDO EDUCACION
Y ENTRENAMIENTO (TEORIA Y PRACTICA).
¥es 2.-
3.- 4.-
5. 6.-
7.- 8.-
9.- 10.-
Iy INDIQUE LOS CURSOS INTERNOS, Y EN SU CASO, LOS CURSOS EXTERNOS, A LOS QUE HAYA
ASISTIDO.
e 2.-
3.- B =
5.- 6.
7.- 8. -
9.- 10.-




calidad

v

3
- -

& —
=
i compromisp MENCIONE LAS MAQUINAS Y HERRAMIENTAS DE SU DEPARTAMENTO QUE CONOCE Y TIENE EXPERIENCIA:

1.- 2.-
3.- 4.-
B 6.-
7.- 8.-

Vi MENCIONE TODAS LAS ACTIVIDADES Y/O FUNCIONES DE SU PUESTO EN LAS CUALES

CONSIDERE QUE NECESITA RECIBIR EDUCACION Y ENTRENAMIENTO:

1.-7 2.-
3.- 4.-
5.- 6.-
7.- 8.-
9.- 10.-
11.- 12.-

i1 MENCIONE LOS CURSOS GENERALES QUE LE GUSTARIA QUE SE IMPARTIERAN EN NEPSA:
1.- 2.-
3.- : 4.-
5.- 6.-

-3 B3] MENCIONE LAS FUNCIONES Y/O AQUELLAS ACTIVIDADES QUE NO INCLUYE SU PUESTO,
PERO QUE LE GUSTARIA APRENDER:

1.- a 2.-
3.- -
5.- 6.-
7.- 8.-
9.- - 10.-

OBSERVACIONES:




ANEXO 2

INVENTARIO DE HABILIDADES. DEPTO. PRODUCCION



INVENTARIO DE HABILIDADES

DEPARTAMENTO

EXTRUSION

DE

NOMBRES

EXCELENTE

BIEN

REGUL AR
MAL

1]

oz
03
04
0s
+1]
or
o8
09
10
12

QLNFINIQ !ut_

WaBo. Jefe Depto:

Elaborado por:




ANEXD 3

ANALISIS DE PUESTO



ANALISIS DEL PUESTO

B compromieg
DESCRIPCION DEL PUESTO:
PUESTO: - DEPARTAMENTO:
CLAVE: . No. DE PERSONAS QUE OCUPAN EL PUESTO:

PUESTO A QUIEN LE REPORTA:

PUESTG(S) QUE LE REPORTAN:

RELACIONES INTERNAS:

RELACIONES EXTERNAS:

EQUIPD, WAQUINAS E INSTRUMENTOS DE TRABAJO QUE SE UTILIZA EN EL PUESTO:

DESCRIPCION GEMERICA (EN QUE CONSISTE EL TRABAJC. QUE FIN TIENE):

DESCRIPCION ESPECIFICA: ACTIVIDADES (QUE, COMO, CUANDO.DONDE?)
FRECUENCIA
S

p

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)




¢)
9)

10)

T ‘Ili s
1)

12)

1 } i e -
] = —— e

17).

18) St o =
19) — - o+
20) et : :
21) - : “-
S ———— -

23) -

24)

25)

26) =

. e S

27) —

28) - — =
29) , - & = : |
30) ==
31) — _ =
32) : - > =
33) - = - =
3a) : s d
z:ms OBLIGACIONES Y RESPONSABILIDADES: — ne—




ESPECIFICACION DEL PUESTD:

CONOCIMIENTOS: S

HABILIDADES:

ACTITUDES:

ESCULARICAD:

EXPERIENCIA:

TIEMPO EN OTROS PUESTOS BEMNIRO DE LA EMPRESA:

ESFUERZO:

FISICO BALC!
AUDITIVO ' BALO!
VISUAL BAJ0(

MENTAL(CONCENTRACION)  BAJ%G(

CONDICIONES DE TRABAJO:

)

PROMEDIO( )
PROMEDIO( )
PROMEDIO( )
PROMEDIO( )

MUY ALTO( )
MUY ALTO( )
MUY ALTO( )
MUY ALTO( )

OBSERVAC IONES:

T ELABORD N FECHA

Vo.Bo. JEFE DE DEPARTAMENTO

Vo.Bo. RECURSOS HUMANOS



ANEXO 4

CEDULA DE EDUCACION Y ENTRENAMIENTO POR PUESTO



V NECESIDADES DE EDUCACION Y ENTRENAMIENTO POR PUESTO.
—— N FECHA:
DE PERSONAS
No. |  PpuEsTos o o a7, | REGUERMMENTO DE CAMCTACION POR PUESTO. | QUENES REGUEREN CAMCITASN prIO RIDAD

o Bo. Vo. Bo.

DEPTO  RECURSOS HUMANOS JEFE  DEPARTAMENTO



ANEXO 5

CEDULA DE INFORMACION DIDACTICA POR CURSO



Calidad

4

Wi COMProm.<.

INFORMACION DIDACTICA POR CURSO

FECHA ___

No CURSOS

PUESTO(S)

OBVETIVO GENERAL

CONTENIDO TEMATICO

DURACION
(HORAS)

DEPTO. RECURSQE MUMANCS

Vo. Bo.

JEFE DEPARTAMENTO




ANEXD &

CEDULA DE DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION POR
PUESTO.
PERSONAL ADMINISTRATIVO.



calidad
{v,3
v

W COMpromRg

DETECCION DE NECESIDADES DE CAPACITACION POR PUESTO.

RESUMEN

GERENCIA:

DEPTO" _.
JEFE:

NOMBRE

DNCy E DNCy E NECESIDADES | POTENCIALI PLAN

PUESTO | PROBLEMAS X PERSONA x JEFE uEsn[:!EROLLo DE $A nccolsuu
i
|




ANEXOD 7

PLAN DE SESION



PLAN DE SESION

o T
Ne
CuURsO APRENDI Z AJVE OBJETIVO ESPECIFICO:
DURACION TOTAL DE LA SESION: DOMINIO NivEL
INSTRUCTOR (ES) SO
AFECTIVO
P SICOMOTOR
DURACION ACTIVIDADES DEL ACTIVIDADES DEL MATERIAL | TECNICA DE
TE M A EvVa LUACION
) TOTAL |DE A INSTRUCTO® PARTICIPANTE DIDACTICO | INSTRUCCION
ELABORO: REVISO:
FECHA:

FECHA:




ANEXD &

CALENDARIZACION DEL PROGRAMA DE CAPACITACION



V PROGRAMA DE CAPRPACITACION
i comprowis0

DEPFARTA TO: FECHA:
NOMEBRE DEL PROYECTO: — s DISERO :
TEMPO DE TERMINACION sSEMANA
e |DESCRSCION DE ACTIVIDADES PUESTO] AREQ ,_| AYXD JUNIO JJULIO E o sTolseerT, JocT NOV RIgY
l-‘.el“.l¢‘|='H.‘;".‘.I—.r‘.ia‘lll’..'l’-.l.a.l.‘--I-“.I‘-I.a

Vel JEFE DE DEFTO:




ANEXOD 9

FORMATD DE ASISTENCIA Y CALIFICACIONES



candad

FORMATO DE ASISTENCIA Y EVALUACIUN

NOMBRE DEL CURSO:
FECHA EN QUE SE IMPARTE: LUGHR:.

HORAR10: ) - msrnuubhss ~

fio NOMBRE  [HODULO 1[MCDULO EI%D_U‘LEJ_ 3| HODULO & }HODULD 5 TOTA
AS. [ Ev.IAS. TEV IAS. [EV. AS. TEV. AS, [EV.

J1 RO N N A i _
by, SR e ,

119 ! = P

TR
RN

35 o T
= : e s
BB == g _
09 T ¥ ZEr | H
10 I I O

‘1 ~ .._._._____.;,._._.._'..._..'—-——
— NS S p— .

2 T

E - -

14 i i

15 T e S
i o | ? -
7 e

e Eaa e e S e SR [ (S

—

5 LI ERPRNES s, IEET, TR _1___.__?..__._....-- S8 —

20 i B B -
21 R NS SIS, SRR S |
22 e L

214 S Sl = S e e e e 1 e

PROMEDIO GRAL.DEL 4PO. | | | |t ]

Wil S0k muskw



ANEXOD 10

EVALUACION DEL CURSO

EVALUACION DE REACCION



M compromiso

EVALUACION DEL CURSO:

GPQ.

NOMBRE: DEPTO: FECHA:

1.-

Evaluaci6n y opinibn -~bre el contenido del Curso er 7ue acaba de participar.
Cruce con una X"

Pésimo {' 1 ¢ ] 3 | 4 I 5 l 6 l 7 l ] 1 9 [ iO] Excelente

Opinibn:

Evaluacién y opinién sobre los resultados précticos uie le proporcionardn los con
ceptos, principios y “écnicas aprendidas. Cruce con .-a “"X"

Pésimo 1 2 3 4 5 6 7 & 9 10 Excelente
HEIEIEYSTE]

Opini6n:

Evaluacibén y opinién sohre los instructores, otorgue :2gln su criterio una califi
cacibn:

Pésimo [("T - T3Tals[el7TejoT]10] Excelente

NOMBRE DEL INSTR.ZTOR CALIFICACION "OPINION




4.- Evaluacién y opinior sobre la organizaci6n de eve en general. Cruce con
una llxh

Pésimo [_;_ | 2 1 3 I 4 | 5 [ 6 l 7 | 8 : ?__T 10 ‘ Excelente

Opinib6n:

5.- &éQué sugerencias y ecomendaciones harfa a la Emp~. a para tener éxito en:

6.- ¢éEn qué se comnrome.e usted para tener éxito en:

7.- Sugerencias personal-s en general:
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