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INI'RvDUCCIOU 

( Dentro de algunas empresas, se elaboran programas di

rigidos al personal de nuevo ingreso, cuyo contenido infonna 

sobre loa antecedentes hist6ricos de ~sta, los bienes o ser

vicios que produc.e, las prestaciones, derechos y obligacio-

nes adquiridas al afiliarse a la misma, etc. Programas en 

loa que se incluye Manual de Bienvenida, pl.éticas de orien

taci6n y demils actividades complementarias, comunmente, de

nominadas de inducci6n. 

La industria privada, actualmente reconoce la vital 

importancia de los individuos en el ~roceso productivo, pone 

~nfasis en la administraci6n de las "Relaciones Humanas", 

a s í, ha com~endido que la' permanencia, lealtad y producti

vidad de los trabajadores, dependerá de la forma de introdu

cirlos y darles a conocer las bondades de la organiza ción .& 

La importancia de la inducci6n e s innegable, se pre

senta como un proceso que acelera la integraci6n del indivi-

duo dentro de la em¡-i resa. Sin embargo, su implementaci6n 

no de j a de ser unil2,t ·eral: subordina, al igual que otros 

;i rocedimientos em ;¡resariales, las metas , necesidades, creen

cias y aptitudes de los trabajadores ante la organización. 
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' La. inducci6n y otros procedimientos de ingreso de per

sonal (reclutamiento y eelecci6n), privilegian la ideología 

empresarial, promovi1fodola a trav~s de diversos mecanismos 

sutiles guiados por 1.m fin específicos incrementar el capi

tal. 

Bata ideología y fin, han permeado la actividad del 

profesional encargado de a nlicar los procedimientos de in

gre so de personal, pues dada la "ingenuidad" de las teorías 

administrativas en las cuales se cimenta y las condiciones 

reales de la empresa, se favorece a esta dltima relegando al 

indi vidup J 

Bl estudio aqu! expuesto, se ubica dentro del contexto 

anterior, es una inveatigaci6n de índole te6rico-descriptivo 

en la medida que analiza e interpreta el fenomeno en la ae

tua.lidad, e hist6rico debido a que indaga sobre las condicio

nes eocio-econ6micaa determinantes y po sibilitadoras de su 

aparici6n y destino. le. reco pilaci6n, descripci6n y análi

sis documental, desde una pers pectiva materialista, se orde

nan( conforme a lo siguientes 

a) Ubicar los orígenes de la industrializaci6n en M~-

xico. 

b) Conocer los di ferentes procedimientos para el in

greso de personal y su práctica en la iniciativa 

privada. 

c) Conocer los ~asos tradicionales para la inducci6n 

de personal. 

d) Identificar en las t eorías pedag6gicas , elementos 

6t i le s para pro ., oner un nuevo enfoque en el diseño 
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de los programas de inducción. 

Con los datos obtenidos de libros, se ;retende ampliar 

la conceptualización de la inducci6n, puesto que los dife

rentes autores se han limitado a describir sus pasos, sin 

explicar las repercusiones y contenidos ideológicos proce

dentes de la ,ráctica "inductiva". 

El a.n.l:ilisis del problema, está centrado desde el pe

riodo de aparici6n de la inducción en M~xico,pero no por 

ello, se des-cuidan hechos anteriores como los inicios de la 

industrializaci6n mundial y nacional, determinantes ~stos en 

el surgimiento de este proeeso (inducción). 

El texto restante, analiza detalladamente los ~ untos 

brevemente ilustrados. 
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CAPITULO I 

ANTBCEDBlftES HIMORICOS DB LA I1'DU5'TBIALIZACION BN nnco 

, Independientemente de la rama de actividad ejercida 

por cada empresa, 4!etas poseen particularidades en cuanto a 

su capacidad de resoluci6n de problemas y la planeaci&n ad

ministrativa de sus recursos financieros, humanos y materi~

les. 

Curiosamente,el poder de respuesta depende en buen 

grado del tamaño de la organizaci6n y de loe antecedentes 

eocio-econ6micos de la misma. Entre muchos de loe c~eoe, 

citemos loe medios utilizados para cubrir una vacantes 

Una gran corporaci6n, una instituci6n bancaria, nor 

ejem, 10, muestra una estructura desarrollada donde destina 

DMis de una persona para cada paso; unos reclutan, otros en

trevistan, algunos a plican exámenes psicom~tricos y/ o los 

analizan, unos más hacen el estudio socio-econ6mico del can-

didato, etc. En cambio, en industrias medianas, s6 l o una 

persona se encarga de el rec lutamiento y de l a se l ecc i6n. 

En las compañías ~eque ñas , el administrador pu de a bsorver 

varias actividades más, a , arte de las mencionadr s , rela tivas 

a la seguridad industrial, n6mina s , ca 1aci t ac i6n, etc . 
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( ¡unque es necesario admitir que las dimensione s de las 

empresas no son determinantes para el manejo de los proble

mas, es fundamental conocer las condiciones hist6ricas que 

enmarcan a las asociaciones industriales, para comprender la 

manera como llevan a cabo la planeaci6n de sus recursos ma

teriales y humanos. 

Así, el marco genera l antecedente al mundo industrial 

fue el sistema feudal. Hobsbawn (1980), señala que este 

sistema social basado en la nroducci6n agrícola, en la renta 

y divisi6n de la tierra contenía ya formas ~ reca,italistas 

de producci6n halladas en los talleres artesanales. Pero 

no es hasta que en inglaterra., entre 1780 y 1790, se libera 

al noder masivo de fabricación manufacturera. Esta Revolu

ción Industrial a porta la :i.D.fraestructura para un mundo ca

pitalista. Por otro lado, se debe a la Revoluci6n :Francesa 

el sustrato político e ideológico para propagar el nuevo or

den social• Rompe con el antiguo réeimen -la monarquía

cuestionando su carácter divino; libera al hombre del servi

lismo; promueve la proniedad nrivada y provoca levantamientos 

nacionalistas re publicanos. 

Al debilitar al antiguo rég imen, lo s primeros paises 

industrializados notaron la rápida re producción del ca nital 

y buscaron amnliar sus mercado s . Rudenko, menciona al res-

pecto1 "A finale s del siglo XIX y nrinci '1 ios del XX, el 

capitalismo pasa a la etapa imperialista de su desarrollo." 

(Rudenko, 1975). México, no sería la excepción, los paises 

euro peos (ingl aterra principa lmente) junto con l os Lstados 

Unidos de li.m~rica r us i eron su mira en nuest r o pa í s , dándo se 
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un primer paso para la industrializaci6n mexicana. 

Por otro lado, las condiciones políticas internas per

mitieron la entrada de capital extranjero, gracias a la Re

forma Liberal. Alperovich (1975), hace notar que dicho le

vantamiento a pesar de haber arrebatado sus bienes a la 

iglesia, ~or medio de la desamortizaci6n, no logr6 sino con

solidar un sistema econ6mico de tipo feudal (hacendatario), 

pero si hien contenía en germen un gobierno liberal cuya po

lítica era heredera. de los conceptos de la Revoluci6n Pran-

cesa. 

Con el triunfo de la Reforma, se abrieron posibilidades 

a la industrializaci6n~ 

•Después de las guerras de reforma, cuando los capita

listas extranjeros comenzaron a manifestar 

interés especial por México, las riquezas naturales 

del pa{e estaban casi todavía intactas. México, era 

un país agrario atrasado, con una industria incipien

te, malas comunicaciones, un comercio débilmente de

sarrollado y con un subsuelo desconocido e inexplota

do ••• El débil desarrollo de la economía prometía 

perspectivas ilimitadas a la invers i6n de capita les. 

La afluencia de caryital extranjero en la economía na

cional de México, se intensifica en la segunda mitad 

del siglo XIX, tomando la s siguientes direcciones 

fundamentales : apro ~ iaci6n de la tierra y lo s bosques, 

construcci6n de ferrocarriles, dominio de la indus

tria minera y meta l úrei ca, dG las r iquezas petroleras 
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sojuzgamiento financiero y lucha por el mercado inte

rior." (Rudenko, 1975). 

De sobra es conocido que durante el periodo de expan

si6n imperialiáta, la iñtervenci6n de éstos traía como conse

cuencia un fuerte sojuzgamiento econ6mico y fuerte injerencia 

en los asuntos diplomáticos del país. Ello se hace eviden

te en el periodo porfirista y en la Revoluci6n de 1910. 

I.avrov (1975), indica en su. ensayo que la directriz de 

Porfirio D!az para la rápida industrializaci6n del país, era 

atraer empresas y ca~ital extranjero, en particular nortea

mericano e inglés, nor medio de: 

- Conceder facilidades para la construcci6n de ferroca

rriles. 

- Otorgarles tierra gratuitamente. 

- Crear leyes para facilitar la explotaci6n del suelo y 

subsuelo. 

Dichas medidas beneficiaron a un grupo muy reducido de 

arist6cratas nacionales (hacendados, comerciantes y alta je

rarquía militar) estimulando la oligarquía, pero dando las 

mayores ventajas a los extranjeros. 

Por el contrario, muchos pequeños pro , ietarios y comu

nidades indígenas sufrirían el despojo de sus tierras, al im

ponerse la Ley de 1884 sobre el "De~lin4~ de ~.e.rxeno~ 13.al

dío s " ( Al ~ erovich, 1979). Con esta ley se obtuvieron tie-

rras para los granden ca~ italistas. Los indígenas se vieron 

oblieados a vender su f uerza de t rabajo, forzado s a l servi-

Para colmo, los ,rediJ s expropiauos se usaron con 
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fines de especulaci6n y ac c::. parar'.Jiento. 

Al ieual que el campesinado, existía otro gru~ o social 

descontento por la política del gobierno porfirista, era la 

pequeña burguesía, molesta por los grandes yrivilegios dados 

al ca ~ italista extranjero. ~ste grupo, más tarde habría de 

constituirse en la clase organizadora. e iniciadora de la Re

volnci6n Mexicana. 

Es claro que el desenlace de la Guerra Civil de 1910, 

determinaría la política de industrializaci6n del país y las 

posiciones ulteriores del imperialismo en nuestra socieda d. 

Al terminar la Revoluci6n: 

"••• asest6 un fuerte golpe al feudalismo y a la igle

sia; socavó las JOsiciones del imperialismo en el 

país, limitando las posibilidades de su ulterior pene

traci6n ••• surgieron en México condiciones má s favora

bles para el ca~italismo, el crecimiento de la burgue

sía nacional y del proletariado." (Al ~ erovich, 1979) 

Los logro s de la burguesía na cional, que daron ~ lasma.

dos en la Constituci6n Política de 1917, siendo tres artícu

los en ryarticular determinant~s: 

"rtrtfculo 27. La pro 1iedad de la s ti er ra s y agua s 

com~ rendida s dentro de lo s límites del 

territ orio nac i on al, corresponden origi

nalmente a l a naci6n, la cual ha tenido 
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y tiene el derecho de trasmitir el dominio 

de ellas a los ryarticulares ••• 

Artículo 28. En los Estados Unidos Mexicanos quedan 

Artículo 32. 

prohibidos los monopolios, las prácticas 

monopolistas, los estancos, y las exencio

nes de impuestos en lo s t~rminos y condi

ciones que fijan las leyes. El mismo tra

tamiento se dnrií a las prohibiciones a tí

tulo de nrotecci6n a la industria ••• 

Los mexicanos serán preferidos a los ex-

tranjeros, en igualdad de circunstancias, 

para toda clase de concesiones y para todos 

los empleos, cargos o comisiones ••• " (Cons

tituci6n Política de l os Estados Unidos Me

xicanos, vigente desde 1917 y sus reformas) 

El artículo 32, hecho extensivo a t odos los mexicanos, 

antepone como derecho, la nacionalidad, por tal motivo, bene

ficia al capitalista nacional sobre el extranjero y en gene

ral a todo mexicano sobre cualquier extranjero. 

Más el destino de la industrializa ci6n no quedo solo en 

manos de la burguesía nacional, los intereses de la clase 

trabajadora tambi~n se manifestaron en la Cons t i tuci6n, debi

do a que fue elevado a rango constitucional el derecho labo

ral, normándose la relaci6n obrero-patronal y evitándose el 

maltrato físico a los trabajadores. 

Sin embareo, de sde su ?romulgac i6n, la Constituci6n 

gozo de poca simpat í a y fue obstaculiza da y sabotea da por l os 
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monopolistas extranjeros, incluso a través de la diplomacia 

de su pa!s. 

Con todo y constituci6n, la Revoluci6n no pudo eliminar 

totalmente sus causas: 

le. economía aún necesitaba del capital imperialista. 

A nivel agrario, no se erterminó la dependencia hacia el ex

tranjero; el latifundio continu6, pero se limit6 su exten

si6n¡ continu6 el atraso en las técnicas de cultivo; en el 

plano industrial persistieron los consorcios extranjeros li

mitándose su propagaci6n. 

La Revoluci6n Mexicana de transfondo democri1tico-bur

gués cerr6 su capítulo en la historia de México, al llegar 

el presidente Lázaro Cárdenas al poder y llevar éste a cabo 

los postulados de la constitucións nacionalizó el ferrocarril; 

expro 1ió el petr61eo; repartió tierras y foment6 el desarro

llo de la burguesía nacional. 

Los gobiernos subsecuentes se a partaron de la política 

cardenista y permitieron nuevamente la entrada de capital e 

industrias extranjeras . 

Actualmente y conforme a su historia, las característi

cas de la industria mexicana son: 

Según Perzabal (1985 ): 

- Ca~itali smo de pendiente y subordinado al capital ex

tranjero, cuyo ¡ rincipal mercado es el de lo s Estados 

Unidos de América. 

- Producción no aut osufici ent e debida a l utra.so econó-
' 
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mico, persistiendo las importaciones y buscando sus

tituirlas con productos nacionales. 

Segdn Padilla (1987): 

- Participaci6n del estado en las políticas de indus

trializaci6n; hasta cierto punto es flexible hacia 

la inversi6n extranjera, permiti~ndole a ~sta la 

creaci6n de empresas en nuestro país, pero procuran

do limitar la mono polizaci6n; a ooya a la burguesía 

nacional, fomentando empresas de capital mixto. En 

realidad predominando la inversi6n privada. 

- Una producci6n industrial donde el mayor porcentaje 

se debe al predominio de pequeñas y medianas indus-

trias. Los grandes consorcios, son generalmente 

tra.snacionales, su ~orcentaje es menor en relaci6n a 

las anteriores. 

Como resultado tenemos que, 0or nuestra historia y re

laci6n con el imperialismo,hemoe co niado y adaptado las teo

rías administrativas y su ~ráctica, muy esnecialmente, de 

modelos norteamericanos. Sin embargo, debido al predominio 

de la pequeña y mediana industria, la 9osibilidad de imitar 

dichos modelos,se ve .restringido por los menores recursos con 

que cuenta. Ellas por lo general, ocu1an menos recursos hu

manos y materiales en los procedimientos administrativos, y 

en el de los procedimientos de ingreso de :rn rsonal llegan a 

omitir algunos pasos, el ca.so más comthis la inducci6n. 

Más l a adopci6n de los s istemas admini strativos no s6lo 

se debe a una imita ci6n, tambi{n es producto de la re s i s ten-
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cia de la clase trabajadora: desde la Revoluci6n, el indus

trial se ha visto obligado a abandonar la coerci6n y el mal

trato, por t~cticas persuasivas dadas en los procedimientos 

administrativos y sus bases te6ricas. 



CAPITULO II 

PROCESO TRADICIONAL PARA EL INGRESO DEL PERSONAL A 

LAS EMPRESAS 

18 

¡ La historia particular de cada empresa, así como el 

contexto donde se desenvuelve, le dan a ésta c.apacidad para 

organizarse y lograr metas, dependiendo, a su vez, del modo 

en que administre sus recursos. Para. toda empresa, la bós

queda de los recursos humanos, .la planeaci6n, organizacicSn y 

mantenimiento de los mismos, se guían bajo l a 6ptica del ca

pital; "Los objetivos de una empresa industrial pueden, en 

cierto sentido, considerarse de carácter primordialmente eco

n6mico." (Organizaci6n Internacional del trabajo, 1979 ). 

Sin embargo, es err6neo pensar que el beneficio econcS

mico es resultado exclusivamente de la venta al consumidor; 

se obtiene, en primer lugar, uor .la .compra previa de ciertas 

mercanc!ass 

"Al comnrar la fuerza de trabajo, el canitalista, in

corpora el trabajo del obrero, como fermento vivo, a 

los elementos muertos de la creaci6n del producto, pro-

piedad suya también. De sde su punto de vista, el pro-



19 

ceso de trabajo no es más que el consumo de la mercan

cía fuerza de trabajo comprada por él, si bien s6lo la 

puede consumir facilitándole medios de producci6n ••• Y 

nuestro capitalista persigue dos objetivos. En primer 

lugar, producir un valor de uso que tenga un valor de 

cambio, producir un artículo destinado a la venta, una 

mercancía. En segundo lugar producir una mercancía cu-

yo valor cubra y rebase la suma de valores de las mer

cancías invertidas en su producci6n ••• " (Jfa.rx, 1973). 

Bajo esta perspectiva, el industrial tratará, segdn 

sean sus recursos financieros, estructurar una plantilla que 

le reditué lo suficiente. En este sentido, ha comprendido 

la importancia del factor humano y de su habilidad indivi

duals 

"Le. habilidad individual (o carencia de la misma) evi

dentemente influye de manera considerable en el éxito o 

fracaso de una emnresa, puesto que, en dltimo término, 

es la suma de habilidades, tanto natura.les como adqui

ridas, la que determina la oportunidad de las decisio

nes, la calidad y cantidad de trabajo efectuado, la 

apreciaci6n correcta o incorrecta de las situaciones, y 

en suma, la naturaleza y calidad de toda actividad efec

tuada, tanto por ryarte de la dirección como por la de 

los trabajadores." {Organización Internacional del tra

bajo,1979). 

Así pues, la mira mercantilista ha creado un conjunto 

de procedimientos para integrar a sus filas el recurso huma-
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no, eligiendo el más id6neo a sus necesidades. 

Dichos procedimientos varían en número y orden, pero 

básicamente son: 

"A) Reclutamiento: hace de una 'persona extraña' un 

'candidato•. 

B) Selecci6ns busc.e. entre los •candidatos' los mejores 

para cada puesto. 

C) Contrataci6n: hace del 'buen candidato', un 'emplea

do' o trabajador. 

D) Introducci6ns trata de hacer del 1 em0leado 1
, un 

'buen em~leado'." (Reye s , 1971). 

NOTA: En nuestra exry osici6n emrylearemos el término afi

liaci6n documental por el de contrataci6n; induc

ci6n por introducci6n. 

Aunque estos procedimientos tienen l a intenci6n de ele

gir a la fuerza de trabajo e integrarla a la dinámica de la 

organizaci6n, el tamaño de ésta, su poder econ6mico, el giro 

o rama de actividad, la comnlejidad de la tecnología, etc., 

incidirán en su ª '1licaci6n, modificando su empleo tradicio

nal u omitiendo alguno s pasos. De manera específica , pode

mos señalar los siguientes factores como elementos potencia

les de modificaci6n de las técnicas de admi s i6n de personals 

a) El número de ~ersonal destinado a la obtenci6n de 

recursos humanos. Recepcionistas, entrevi stadores, recluta

dores, analistas, encarga dos de ca nacitaci6n y otros más. 
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b) El presunuesto para mantener l~s procedimientos. 

Compra de baterías ~sicom~tricas, impresi6n de solicitudes, 

manuales de bienvenida, pago de anuncios o agencias de em~leo, 

etc. 

c) Recursos materiales. Existencia, tamaño y condi-

ciones de los loca les destinados a la atenci6n de solicitan

tes. Materiales de anoyo, sillas, mesas, proyectores de pe

lículas, diaporamas , etc. 

d) Las políticas o normas de l a organizaci6n; 11 atenci6n 

corté s ", •cubrir el perfil del puesto", etc. 

e) La planeaci6n de los procedimientos por parte del 

de partamento de 1ersonal. 

f) Condiciones circunstanciales; la jerarquía de la va

cante a cubrir o el nivel técnico de la misma (ejecutivo, se

cretarial, onerativo ); la cantidad de imestos a cubrir; el 

tiem 10 requerido ~ara cubrir la vacante; la frecuenci a de ro

taci6n de personal y más . 

g ) Ubicaci6n geográfica de la empresa y/o del departa

mento de 1crsonal. 

Pero aún cuando estos factore s alteren lo s pasos de 

dichos procedimientos, en esencia conservan el mismo objeti

vos elegir entre todos los candidatos aquel que reuna las 

mejore s características para l a va cante a cubrir, e s decir, 

buscar la mercancía que mayore s ganancias re porte. A su 

vez, la organizaci6n se present ará ante el candidato como una 

mercancías "La em •1resa debe ofrecer sus mercancías al em-

pleado en perspectiva y al mercado de mano de obra local de 

manera que se convierta en privilegio tre.bajar para l a empre

sa." ( Bleicken, 1960). 
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ta finalidad será crear trabajadores leales a la empre

sa, con una productividad arriba del promedio o n?rma. Ob

viamente, la productividad a~ortará mayores ganancias y la 

fidelidad evitará la deserción de personal, disminuyendo a su 

vez los costos por la frecuencia del reclutamiento y selec

ción. 

El proceso de integración de personal de nuevo ingreso 

es una labor :1ersuasi va, donde intrínsecamente coexist en fac

tores ideológicos. 

A. RECLUTAMIBNTO 

Un pedido fuera de lo normal, le. deserci6n de personal, 

las nuevas necesidades de la empresa ( pue s tos de reciente 

creación) provocan que la com~añia emplee un método para re

clutar personal, el cual llevará en s í mismo la filosofía de 

la empresa y una forma de promocionarse: 

" ••• es buen negocio ser tenido por empresario justo, 

digno de confianza e inteligente. Se sabe de sde hace mucho 

tiempo que, para el p6blico general, una reputación de buen 

empresario va estrechamente unida a una reputación de organi

zación empresarial digna de confianza." (Bleicken,1960). 

Veamos el reclutami ento má s de cercas como paso pre-

vio es recomendable conta r con el análisis de em~leo, de cada 

nuesto dentro de l a e~presa , ante s de proceder al r ecluta

miento. 
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11 :é;n caso de no existir dicho análisis y valuaci6n, de

berá procederse a su elaboraci6n nara ' oder ~recisar 

qu6 se necesita y cuanto se pagará. Pudiera decirse 

que una vacante es una nieza faltante en una maquinaria. 

Si no se tiene idea de la forma de la refacci6n, ni de 

sus funciones, es imnosible llenar el hueco. Sigui en-

do la metáfora, el análisis de ;iuestos y su valuaci6n 

nos dice la forma de la 'lÍeza que falta y su valor." 

(Heredia, 1976). 

El aru!lisis del 1uesto nos servirá para saber qué habi

lidades, características de trabajo y conocimientos serán re

queridos para cubrir una vacante. 

Acto seguido, para atraer recursos humanos habrá: 

11 ... que recurrir a lugare& específicos o bien utilizar 

medios de difusi6n o comunicaci6n para obtenerlos. A 

estos lugares se les denomina fuentes de r e clutamiento 

y a los medios de comunicaci6n o difus i6n como su nom

bre lo indica medio s de reclutamiento. 11 (Gra dos, 1988 ). 

A continuaci6n, se ofrecen ejem1los de fuentes y me

dios de reclutamiento (Grados, 1988 ): 

- Sindica to de la empre sa 

- Cartera de ~ er sonal 

FUENT:é: S IHT:t: RNA S - F2Jlliliare s y recomendados 

- ? romoci6n o transferencia de 
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- Instituciones o academias e

ducativas. 

Asociaciones Profesionales 

Bolsas de trabajo 

- Agencias de colocaci6n 

- La puerta de la calle. 

Prensa 

Radio 

Televisi6n 

Grupos de intercambio 

Boletines. 

Un presupuesto alto para acudir a fuentes externas o 

medios de difusi6n, también permitirá, a la compaffía de que 

se trate, "im.,,actar" a los posibles candidatos: 

- Promocionando la vacante y el nombre de la firma co

mercial. 

- Apoyándose en radio y televisi6n, medios que dan más 

renombre a quien los usa. 

- Ofreciendo prestaciones suneriores a la ley o sala

rios competitivos. 

- Difundiendo frases "seductoras"; "Líder en su ramo", 

"Com;:iañia en expansi6n", etc. 

- Ocupando espacios amplios en el peri6dico para anun

ciar la vacante. 

No todas la s com1añías pueden darse el lujo de hacer 

grandes desplegados, ello dependerá de su poder econ6mico y 

de los 1royectos de comercializ~ci6n, pero, como mínimo, los 
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bajos presupuestos s6lo permiten informar sobre la vacante y 

a quién acudir para la entrevista, es decir, no dan oportuni

dad de lucimiento. 

La cantidad de canital distingue a las grandes compa

ffias de la pequeffa y mediana industria, condicionando, en 

cierto modo, su visi6n sobre c6mo obtener mayor productivi

dad. La estructura organizativa de las primeras suele ser 

mds comnleja y con mayores recursos, lo que permite poner es

pecial cuidado en el "factor humano" para motivarlo y hacerlo 

mds nroductivo. Sin embargo, en algunas media.nas y pequeñas 

industrias se soslaya el factor humano: el énfasis se dirige 

al ryroceso de 9roducci6n. Ello se refleja en el recluta

~iento y en los denuis procesos de admisi6n de personal, ya 

mencionamos, por ejem'.) lo, que las grandes em.Jresas elaboran 

cam:;iañas más "impactantes" a diferencia de las pequeñas. 

le. acci6n final, resultado del reclutamiento, es que 

los interesados acudan al lugar se.ñalado. El trato dado al 

entrar por la recepcioni s t a o el vigilante; la percepci6n 

del candidato acerca de las instala ciones; el tiempo de espe

ra; el formato de solicitud, todo ello creará en el solici

tante buena o mala i mpre s i6n. A ~artir de ese momento, el 

candidato percibirá a l gunas de la~; normas de la empresa y 

parte del clima laboral. 

Al pasar a la en t re vista, empezará un nuevo procedi

miento: la selecci6n de personal. 
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B. SELECCION DE PERSONAL 

En ocasiones, la se l ección in i cia desde el momento en 

que el candida to entra a las instalaciones de la em 0resa; 

puede ser rechazado en la puerta por algún defecto anatómico 

o por su apariencia física. 

Las etanas de selección son definidas por cada empresa, 

sin embargo, existe alguna generalidad: 

"Las etapas más usuales, y el orden en que suelen em

plearse el conjunto de medios t~cnicos de que nos ayu

damos para lograr la realización del principios 'el 

hombre adecuado' para el 'puesto adecuado' son los si

guientes: 

I. HOJA Db SOLICITUD. 

II. ENTR.BVISTAS 

III. PRUEBAS 

IV. INVESTIGACIONES 

V. EXAlilLN !'1.é:DICO. " (Reyes , 1971) 

1.- Hoja de solicitud 

Es un formula rio cuyo contenido 1regunta sobre; "lo que 

una empresa requiere saber del solicitante." (Reyes, 19 71). 

Com'.! dato s eenerales , antecedente s de traba jo, hi storial aca

d~mico, a s 1ectos simiües de personalidad o int er ese s persona

les y referencias. 

La ho ja de solic i tud , es un auxili~r en l a búsqueda del 



recurso hwnano 6ptimo: 

"••• una evalua ci6n cuidadosa del tipo de informaci6n 

que se obtiene por medio del formulario de solicitud 

puede dar como resultado la selecci6n de empleados más 

eficientes y la reducci6n de la rotaci6n de empleados." 

( Siegel, 1978 ). 

Así es, la revisión de las solicitude s , es un primer 

momento dentro de la admi s i6n de personal: 

"··· se usan por regla general como obstáculos preeli-

minares en el procedimiento de selecci6n. Por ejemplo, 

si la especificaci6n del em:ileo indica que la educa.

ci6n hasta el d~cimo grado es requisito previo para la 

ejecución satisfactoria. del trabajo, y si la solicitud 

está escrita por una persona que es virtualmente ile

trada, o que la secci6n del formulario dedicada a la 

instrucci6n indica que el solicitante po s ee un grado 

menor de educa ci6n, no s e justifica s eguir investigando 

las demás cualidades del candidato." (Siegel, 1978 ) 

Como vemos, su finalidad es hace r una depuraci6n rápida 

de candidatos, ..,ara ahorrar tiem;10 y e sfuerzo, s6lo continua

rán con el procedimiento aquellos cuya s cara ct erí stica s s e 

a peguen al nerfil del puesto. Por su ~arte, el solicitante 

si le e s nosible, omitirá a quellas respuest as cuyo contenido 

?Ueda re presenta r 1untos en contra par a su a cepta ci6n. 

El llenado del formulario de em·ileo, no es s uf i ci ente , 
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1 2. mercancíc (fuerza de trabajo) debe estudiarse más de cer-

ca. 

2.- Entrevistas. 

La entrevista a;:iarece en diferentes mo ,nentos del proce

so de selecci6ns 

" :ifa sentido estricto, se ,mede decir que la entrevista 

es una forma de comunicaci6n interpersonal que tiene 

por objeto pro , orcionar o recabar informaci6n, o modi

ficar a ctitudes, en virtud de las cua les se toman de

termina das decisiones." (Mercado, 198::i ) 

Los actores princi ,1ales de la entrevista son: 

- El entrevistador. Independientemente de s u persona

lidad y aptitudes, representa a la ampresa. Debe dominar la 

técnica de entrevista y poseer; 

" ••• conocimiento pleno de las no 1mas y reglamentos que 

existan en la em1iresa, con toda minuciosidad para poder 

aclarar cualquiera preeunta que se le formule en el 

transcurso de la misma y un e s tudio concienzudo de l 

puesto de trabajo que deba ocupar u ocupe el entrevis

tado para poder establecer las oportunas relaciones en

tre el entrevistado y su fut ura o re a l actividad ." 

( Cohen, 1382 ). 

- El entrevi s t ado. normalment e e s 1 8. persona quien, 

r esponde a lo s s j_¡;uient es ptmto s ; 
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"Com~letar o ex~ licar los datos de la solicitud. 

Qu~ dirigi6 al solicitan te a esa e¡;¡yiresa. 

Qu~ es!:era encontrar en su trabajo. 

Qu~ necesidades tiene, cargas familiares, etc. 

Estructuraci6n familiar, más detalls da que en la soli

citud. 

Qué sueldo espera y qué trabajo l e eustaría desempe-

ñar. 

Cuales son sus aficiones princi¿iales y gustos." ( Re

yes, 1971 ). 

En algunos momentos, se le permitirá hacer preguntas de 

interés particular acerca de l a organizaci6n. 

En el escenario de este procedimiento, es innegable que 

la concepci6n del mundo de ambos actores ( entrevista dor y 

entrevistado ) entrc:. en juego, pero para ellos no hay posibi-

lidad de expresarse con franqueza totalmente: el solicitan-

te tratará de minimizar, ocultar o mentir, cuando crea conve

niente y pueda hacerlo sin contradecirse o ponerse en eviden

cia, en los puntos donde su calidad de mercancía (fuerza de 

trabajo) desmerezca para ser e le~ido. Como se halla en con

dici6n de no exigir, ofrecerá sus cualidades o deseo por tra

bajar corno puntos a favor para ser aceptado. 

El entrevistador, por su )larte, en posi ci6n para des

cartar candidatos, dentro de esta fase, aswnirá una posici6n 

rná ::; c6moda y dominante. La impresi6n que l e cause el candi-

da to influirá y guiará el curso de l a entrevista. Otro fac-

tor determinante oue modifica el comportamiento del entrevis-
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t 2dor, es la jerarquía del puesto. No es lo mismo entrevis-

tar personal o~erativo que secretarial o ejecutivo. Al en-

trevistador tambi~n se le niega en muchas ocasiones la posi

bilidad de ser real: en primer lugar, el ,rejuicio formado 

acerca del candidato y en segundo lugar, el compromiso adqui

rido con la firma (compañía) no le permitirán desde su parti

cular perspectiva, hablar al solicitante sobre los defectos o 

desventajas de la empresa. 

Las condiciones bajo las cuales se rla la entrevista im

piden obtener de ~sta un valor en la predicci6n del desenvol

vimiento futuro del candida to,por demás, tiene un carácter 

subjetivo. 

En los estudios realizados por Siegel (1978 ), por ejem

plo, s e encontr6 que la conf iabilidad es menor en las entre

vistas no estructuradas que en las estructuradas, definiendo 

la confiabilidad como: 

" ••• la consistencia de la medicidn. Cuando se aplica 

a una entrevista, para que haya un alto grado de con

fiabilj.dnd se necesita que haya un grado elevado de 

concordanc~a entre los calificadores." (Siegel, 1978 ). 

La objetividad y subjetividad de l a ent revista tienen 

el siguiente matizs la primera debe coincidir con el fin de 

la organiza ci6n; en contrar al candidato más redituable a fu-

turo. La s egunda, es una deficiencia del entrevistador. 

Debido a su inca ~acidad de ¡ redicci6n, la entrevista no 
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es suficiente, se requiere de otro método para apoyarla. 

3·- Pruebas psicométricas. 

·i.a, entrevista, uor sí sola, muestra ineficacia para la 

elecci6n de personal apro,iado al puesto a cubrir, por lo que 

la elecci6n se complementa con m~s procedimientos. Los exá

menes, son unos de ellos. Vayámonos hacía sus orígenes: 

"A raíz de la I Guerra Mundial los E.U. decidieron em

plear pruebas o exámenes, y esta aplicaci6n masiva tuvo 

profunda resonancia, pues demostr6 objetivamente la efi

cacia de seleccionar personal tomando como base este mé

todo psicol6gico. A partir de entonces se increment6 

el empleo de este tipo de pruebas. 

La II Guerra Mundial reafirmó el interés por los exáme

nes de inteligencia y aptitudes, y constituy6 un pode

roso estímulo para el desarrollo de los mismos." (Mer

cado,1989). 

En nuestro país, pequeñas y medianas empresas prescin

den de estas pruebas por considerarlas un gasto excesivo o 

superfluo. Quienes apoyan su utilizaci6n, declaran: 

"Y aunque puede considerarse esto como una proposici6n 

costosa, probablemente lo es si lo vemos en forma ais

lada; pero desde el punto de vista de la nroductivi

dad (cantidad, calidad de trabajo, adiestramiento, re

laciones, etc.) se justifican los recursos empleados; 

nu!s que ser un costo representan una inversi6n." (Here-
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día 1 1976) 

Independientemente de su costo, diremos que a la prue

ba p sicom~trica las 

" ••• podemos considerar como una situaci6n problemática, 

previamente estudiada y ensayada, a la que el sujeto 

debe resryonder siguiendo ciertas instrucciones." 

( Cohen, 1982) 

El diseño para dar validez y confiabilidad a una prueba 

psicol6gica, la forma de administrarla, la puntuaci6n y cali-

ficaci6n difieren una de otra. A pesar de su diversidad, 

las pruebas psicol6gicas aplicadas en la industria se clasi

fican por el aspecto que evalda.ns 

a) Pruebas de inteligencia; 

"Im,., lica sin lugar a dudas, la capacidad de pensar en 

t~rminos abstractos lo mismo que concretos y de manipu

lar s:ímbolos tales como los conceptos matemáticos y 

verbales. El rasgo más destacado de cualquier defini-

ci6n de inteligencia es que imt"J lica la ca,.,acidad gene

ral de aryrender y resolver problemas." (Siegel, 1978) 

b) Aptitud. "Las aptitudes son capacidades espec!fi-

cas para adquirir determinados conocimientos o habili

dades." ( Siegel, 1978) 

c) Realizaci6n o pericia. Se utilizan para observar 
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la destreza en un trabajo o tarea es~ec!fica. 

d) Personalidad. ~valóan el carácter, actitudes o las 

tendencias de la conducta del individuo hacia el ambien

te humano y laboral. 

e) Interés. Evalúa aspectos motivacionales del indi-

viduo para detenninar las actividades que le agradan. 

Posterionnente se contrasta si los intereses son compa

tibles con el puesto a ocupar. 

Les nruebas investigan el DOtencial de los candidatos 

como futura fuerza d·~ trabajo: 

"a) Les cualidades en ,., otencia, ,., ero no desarrolladas, 

que el trabajador ,., osee. 

b) I.e.s cualidades ya desarrolladas que tiene, capaces 

de ser aplicadas de inmediato a un trabajo. 11 (Re-

yes, 1971 ). 

I.e.s pruebas de personalidad e interés invaden la inti

midad o vida privada del individuo, con el fin de: 

" ••• predecir con la mayor certeza Dosible, la conducta 

del individuo en relaci6n con su adaptaci6n al traba jo 

y su promoci6n posterior. 11 (Reyes, 1971) 

Tal vez, la "l rivacía no sea tan im ,., ortante para el eva

luador como las deficiencias de estas pruebas: 
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"La objeci6n principal que se puede hacer al uso de los 

inventarios de inter~s y personalidad en la selecci6n 

de personal, es la de que estos instrumentos tienden a 

transparentarse. El sujeto puede con .frecuencia, de

terminar por la lectura de los puntos, cuál es la res

puesta que presentará su personalidad bajo la luz 

más favorable para el empleo de que se trata." (Siegel, 

1978 ). 

En esta f a se, lP relec-i'5n no es d. ircctar como en la en

trevista, te6ricamente se elimina el ~rejuicio, logrando así 

mayor oo jetividad al evaluar y un mayor ry orcentaje de predic

ci6n acertada. La objetividad no considera el nerviosismo, 

el diferencial cultural y socioecon6mico del ejecutante, y la 

prueba o examen aparenta ser equitativo. 

4.- Investigaciones 

La informaci6n vertida en la hoja de solicitud y la en

trevista no son de fiar, segWi el seleccionador, por lo que 

habrá de corroborarse la informaci6n. Evidentemente el can

didato puede mentir con tal de ocupar una plaza. 

Existen además, datos complementarios como puntualidad, 

asistencia, res ·)onsabilidad, honradez, com) ortamiento laboral, 

causas de renuncia, situaci6n familiar, etc., que preferente

mente deben extraerse de terceros, en los lugares mencionados 

por el solicitante. Datos que al conocerlos permitirán en 

primera instancia, determinar l a veracidad de la informaci6n 

pro ~i orcionada por el candidato, y en segundo momento, descu-
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brir si existen cualidades "negativas" (si las tiene es des

cartado): "faltista", "irresnonsable", 11pol:!tico 11
, "deshones

to", "conflictivo", etc. 

Mencionaremos tres tinos de investigaci6n: 

a) Antecedentes de trabajo. Dentro de ella, se pre-

tende conocer si el candidato mostr6 capacidad, habilidad, o 

bien caus6 conflictos, cometi6 acciones graves, durante el 

tiempo en que labor6 para una emnresa det erminada. Indi-

cios que hagan del candidato recomendable o no recomendable. 

La. investigaci6n, en algunos casos, es obsesiva; 

"Conviene vigilar aquellos periodos en los que un tra

bajador anota •haberse ocupado en asuntos personales•, 

entre otros dos trabajos, ya que muchas veces pueden 

ocultar un trabajo del que fue despedido nor faltas 

graves. Para ello, nos servirá acudir a la empresa 

anterior, donde es más fácil saber a donde pa 36, al 

salir de la que nos da el informe. 11 (Reyes,1971) 

En el caso de un trabajador "conflictivo", la investiga.

ci6n su~one al individuo como causante , y no a la emnresa o 

al personal de la mi sma. El conflictivo ne nuede cambia r, 

seg6n la mira del seleccionador, en caso de aceptársele, se 

hard bajo la promesa de que cambiará. La emnresa a l acep

tarlo le hace un e ran favor a l cua l debe corre s ponder. 

b) Investigaci6n de r eferencia s per sona l e s . Pare. am-

pliar los datos acerca de l solicitante y corrobora r la vera-
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cidad de la recomendaci6n se acude al recomendante. La res-

ponsabilidad, honradez y otras,virtudes, se investigan por 

este medio, así como algt1n otro ti~o de actividades a que se 

dedique el individuo. En fin, cualQuier indicio sobre la 

vida personal del sujeto que sea obstáculo para contratarlo. 

c) Estudio socioecon6mico. Es una encuesta realizada 

al candidato y/o su familia en su domicilio narticular. Se 

indaga sobre las actividades de los familiares y se hace una 

" ••• descripci6n ambiental del ti po de ~vienda~ descrioci6n 

del hogar mobiliario, orden, limoieza, atenci6n recibida,etc. 

(Mercado, 1989) 

Para las instituciones bancarias, el estudio socioeco

n6mico se efectda con el fin de eliminar candidatos con esca• 

sos recursos econ6micos, debido a que deteriorarían la imagen 

de la instituci6n, además, potencialmente y dada su necesidad 

son capaces de hurtar. 

Este tipo de estudio, tambi~n tiene como finalidad co

rroborar los datos pro~orcionados por el candidato, pero con 

este afán se invade la orivacía e intimidad del solicitante: 

"Muchas veces, oor la necesidad de obtener un trabajo, 

un candidato •acepta' estas llamadas 'encuestas econ6-

mica-sociales', pero conserva siempre un resentimiento 

- o por lo menos una actitud agresiva - frente a la 

instituci6n que considera él - viol6 la discreci6n a 

que tiene derecho en su vida familiar." (Reyes,1971) 
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5. - Examen m~dico 

La complejidad del examen médico estd en relaci6n di-

recta con el nresu --uesto de l a em,,resa. Con ~l, se preten-

de detectar cualquier enferme ··ad contagiosa o en desarrollo 

que im9o s ibiliten en el presente o en lo futuro el desempeño 

del trabajador. 

Para evitar la nérdida de horas/hombre en el trabajo, 

es 0referible contar con personal sano. En el caso de las 

mujeres, se ~ one esnecial cuidado para rechazar a aquella s 

que posiblemente e stén embarazadas, nue s ello significaría 

otorgar incapacidad médica y pérdida de productividad. 

En resumen, un empleado sano es ~otencialmente má s pro

ductivo, por eso se descartará a quien no lo sea. 

C. INT,i:.;GRACION O APILIACIOH DOCUMENTAL 

Des,,ués de ª"roba r una serie de condicione s y al con

firmársele su acentaci6n, s e pide documentaci6n a l candidato 

para su contrataci6n: la afiliaci6n documental. Má s que un 

procedimiento donde se necesite la a yuda del ps ic6logo indus

trial, es un simnle trámite administrativo de tipo legal, 

donde la s partes Obrero-Patr6n, adquieren re sponsabi lidades 

enmarcadas en la Ley Federal del Traba jo y otro s reglamentos. 

En primera ins tancia, el nuevo trabajador debe acredi

t c. r, a travé s de documentaci6n oficial, lo ex ;1 uesto en l a so 

licitud de empleo, requiriéndosele normalment e la s i eu i ente 
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documentaci6n1 

- Acta de nacimiento.- verificándose edad y nacionali-

dad. 

- Comryrobantes de estudio.- avalar conocimientos bási

cos, técnicos o profesionales. 

- Cartilla.- cumnlimiento como ciudadano del servicio 

militar. Sirve además como medio de control e identificaci6n 

de personas. 

- Cartas de recomendaci6n personales.- referencia de 

terceras personas, sobre honradez, confiabilidad, respetabi

lidad y responsabilidad del nuevo trabajador. 

Con fines de control, se pide ademáss comprobante de 

domicilio, curriculum vitae, licencia de manejo, etc. 

Junto a la documentaci6n requerida al candidato, se ge

nera otra, también de tipo oficial y legal, la cual liga a 

patr6n y trabajador: 

- Contrato inicial de prueba.- Se da por un lapso corto 

de tiempo, en el cual, el trabajador debe mostrar aptitud en 

el ~uesto. Normalmente, este tipo de contrato ~ rovoca mo-

lestia e inseguridad al nuevo empleado, ya que no siente se

gura su estancia en la empresa, temiendo ser rechazado en 

cualquier oportunidad. ~e manera parad6jica, algunas compa

fi!as piden al trabajador de nuevo ingreso, firmar una carta 

de renuncia con su puño y letra como requisito para darle a 

firmar el contrato. 

- Documentaci6n derivada de las ryrestaciones.- Seguro 

de vida, hoja de aviso de alta ante el IMSS, carta de ayuda o 
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mutualidad en caso de muerte del trabajador o famili~r en 

primer grado, solicitud de ingreso a la caja de ahorro, afi

liación al sindicato,etc. 

D. INDUCCION 

El reclutamiento, la selección y la afiliación documen· 

tal son Dasos indisryensable para admitir lersonal dentro de 

una organización. Como hemos repetido, estos procedimien-

tos difieren en su a nlicación, segdn necesidades y posibili

dades de cada empresa. 

Por otra narte, l a inducci6n pro ~iamente dicha; como 

programa de integración de personal de nuevo ingreso, formal

mente establecido dentro de una em~resa, es un procedimiento 

efectuado tan sólo por algunas emDresas, en ryarticular, por 

aquellas que reconocen en la motivaci6n de sus trabajadores 

el potencial de la productividad. 

La inducci6n se emplea con personal de recien ingreso, 

o trabajadores que cambian de puesto o de partamento dentro 

de una emnresa. En nuestro estudio, nos limitaremos al di-

rígido al ~ersonal de nuevo ingreso. 

El origen de la inducci6n es dudo so: 

n ... es difícil precisar con exactitud los antecedentes 

que dieron lugar a su versión actual. :b;s posible que 

algunas empresas de ideas avanzadas hayan practic8do, 

sin que incluso le hubiesen dado nombre, alguna forma 



to: 

40 

no sistemática de la inducci6n u orientaci6n desde fi

nes del siglo nasado o principios de éste. 

Sin embargo, su surgimiento formal debi6 vincularse al 

movimiento de la administraci6n de las relaciones huma-

nas. 

Este movimiento iniciado en los Estados Unidos de Am~ri

ca en 1927, re nlantea el ~apel que se daba tradicional

me.nte al personal y le confiere mayor importancia ••• En 

este sentido, es casi seguro que los programas formales 

de la inducci6n hayan surgido en la d~cada de los trein-

ta. 

En M~xico, a falta de referencias, se puede suponer que 

esta modalidad surgi6 desnués de la Segunda Guerra Mun

dial en algunas grandes empresas industriales y bancos. 

Actualmente no se puede decir, por desgracia que la in

ducci6n sea una nráctica habitual en las empresas mexi-

canas, aunque ~stas sean grandes. Son pocas las que 

cuentan con programas bien establecidos, con manuales 

de bienvenida y con anoyoe audiovisuales dentro de los 

mismos." (Mendoza, 1985) 

Existen diferentes denominaciones para este procedimien-

Introducci6n (Reyes, 1971) 

Inducci6n (Deuchler y Heredia, 1976; Grados,1988; !iler

cado, 1989) 

Adiestramiento de orientaci6n e instalaci6n en el tra

bajo (Bleicken, 1960) 
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1.- Concepto de inducci6n. 

Cuando en algunas empresas la integraci6n se da en for

ma fortuita y es ~ontdnea, reduci~ndose a la solidaridad mos

trada por algunos com,añeros de trabajo o del jefe inmediato, 

es decir, sin que exista un plan, no se , odrá hablar, en sen

tido estricto de inducci6n. 

La inducci6n es un conjunto de actividades informati

vas, concientes y rylaneadas que la organiza ci6n dirige al in-

dividuo para adaptarlo o integrarlo: 11 ... es un proceso di-

námico consistente en impartir programas de orientaci6n a los 

nuevos elementos de la organizaci6n." ( Mercado ,1989) 

En ella, se supone acertada.mente que: 

"El nuevo trabajador va a encontrarse de pronto inmer

so en un medio con normas, políticas, procedimientos 

y costumbres extrañas para 41. 11 ( Deuchler y Heredia, 

1976 ). 

Las cuales afectarán el buen desempeño del individuo, 

repercutiendo en ganancias o pérdidas en la producci6ns 

"La primera impresi6n de un empleado acerca de la em

presa la crean las circunstancias bajo las cuales se le 

instala en la misma, la labor en sí, los su~ ervisores y 

sus comnañeros de trabajo. Esta primera impresi6n 

tiene gran influencia sobre el grado de lealtad y coo

peraci6n que muestra despu~s como em~ leado. La leal

tad de un emnleado se gana o se pierde dentro de las 
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primeras 48 horas." (Bleicken, 1960) 

Por tal motivo, el uso de la inducci6n se hace indis

pensable, en sí mismo,es una inversi6ns 

"Es necesaria, !Jorque el trabajador ••• necesita ser a

daptado lo más repida y eficazmente que sea posible al 

nuevo medio, adn por meras consideraciones del orden de 

eficiencia: los nrimeros recuerdos son los que más per

sistentemente habrán de :i.nfluir en su actividad, y si 

son desagradables -por la incertidumbre y la ansiedad 

que provoca lo nuevo, lo desconocido, las correcciones, 

críticas o regaños que se hagan al nuevo trabajador, 

etc .• - adn inconscientemente, afectaren su moral, su 

estabilidad y hasta su lealtad a la empresa." ( Reyes, 

1971). 

Por tanto, el objetivo de la inducci6n es acelerar · la 

integraci6n del trabajador hacia el proceso de producci6n, 

para crear lealtad y compromiso de éste hacia la organiza

ci6n. Cuando se crea com9romiso y lealtad, se logra un me

nor Índice de deserci6n de personal y menor pérdida de dine

ro, gracias a que se disminuyen los costos en medios de re

clutamiento y selecci6n, entrenamiento en el puesto y aclima

taci6n. Se logra mayor productividad. 

Otro aspecto de la inducci6n, es su carácter propagan

dístico, la em:-; resa, como ya mencionamos "vende" su imagen, 

mostrando,como un comerciante en frutas, el lado bueno. El 

objetivo es "despertar sentimientos" de satisfacci6n en el 



43 

trabajo y de orgullo por la organizaci6n. 

2.- Actividades de inducci6n 

Las actividades de inducci6n están encaminadas a pro

porcionar informaci6n para ubicar y estimular al trabajador 

dentro de la industria. 

tres grandes grupos& 

Dicha informaci6n se clasifica en 

a) Conocimiento de la organiza ci6n en general. 

- Organigrama. Descri pción esquemática de la estruc

tura y jerarquizaci6n de las ~reas y de partamentos de la em

pre sa, ubicando el puesto del trabajador dentro de la misma. 

- Historia. Antecedentes y exnlicaci6n del surg imien-

to y expansi6n de la compañía. 

- Giro o rama de actividad. Enumeraci6n de los pro-

duetos o servicios que fabrica. 

- Políticas y normas. Indicaci6n del comportamiento 

que el trabajador debe seguir dentro de las instalaciones. 

A vece s , fuera de ella. 

- Instalaciones. Ubicaci6n en pl ano o por recorrido 

de los departamentos o áreas de importancia, comedor, sanita

rios, regaderas y vestidores, servicio m~dico, almacenes, de

partamento de personal, área de producci6n y el lugar asigna

do al em1leado. 

b) Servicios del departamento de 1ersonal. 

T~ites sobre algunas prestaciones. 

Premios por 1untualidad y asistencia. 

- Incentivos. 
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Pagos de salario y aclaracion~s. 

- Permisos o justificaci6n de faltas. 

Porma. de checar. 

- Contrataci6n, renuncia, despido, etc. 

c) Relativa al puesto. 

• Ubioaci6n específica del área de trabajo, herramental 

o instrumentos para laborar. 

- Punciones y actividades a desempeñar. 

Helaci6n con otros puestos. 

Normas internas del área de trabajo. 

- Especificaciones o criterios de calidad. 

Hay diferentes métodos para proporcionar la informaci6n. 

Los pasos seguidos difieren ens 11 JPunci6n de su formalidad, 

duraci6n, contenidos, recursos, manejo, etcétera." (Mendoza, 

1985). 

Las actividades comunmente desarrolladas para vertir la 

informaci6n son: 

111. Conferencia o pláticas consiste en dar informaci6n 

de una manera general acerca de lo que es la empre

sa. Entre otros puntos estl!ns una breve historia 

de la empresa, giro de é·sta, filiales (si existen), 

producto o servicios que proporciona, n6.mero de per

sonas que ahí laboran, proporcionar organigramas, 

etc. 

2. Película, diaporama o videocasete. Aquí se deta-

llé. un ,..,oco más, pero en forma audiovisual, lo que 
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se eX!Jres6 en la plática. 

3. Visita a la empresa, planta e instalaciones, durante 

la cual se le indica la ubicaci6n de puntos clave que 

entre otros, pueden ser: reloj checador, sanitarios, 

equipo de seguridad, botiquines, salidas de urgencia, 

etc. 

4. Presentar al nuevo empleado en forma personal, ·amis

tosa y cordial a su jefe inmediato y a sus futuros 

compañeros. 

5. Nombrar un auxiliar temporal para que le brinde ayu

da en cuanto a resoluci6n de dudas y preguntas. 

6. Descripci6n del 1uesto a desempeñar en forma escrita, 

para que el trabajador vea hasta d6nde llegan los lí

mites de sus funciones y de esta manera conozca qué 

es lo que la empresa espera de él. 

1. Pro~orcionar al empleado un manual de bienvenida, 

que consiste en un folleto gráfico que debe contener 

informaci6n detalladada de la empresa ••• " ( Grados, 

1988). 

El prop6sito de dichas actividades es: 

• a) crear una buena impresi6n inicial en los empleados 

en perspectiva. 

b) reafirmarles mediante su primer contacto personal 

con la empresa que recibirán un trato cort~s, consi

derado y de mutuo respeto, en un ambiente agradable. 

c) decirles clara y com, l etamente y en una forma orde

nada y com1rens ible lo s dese os y requisitos de la 

empresa, lo s derechos y obligaciones de ellos, sus 
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privilegios y responsabilidades. En otras palabras, 

evitar las tergiversaciones intencionales o inadverti

das. 

d) permitirle al nuevo trabajador, así como al empresa

rio, una valoraci6n final mutua antes de que se dé la 

relaci6n empresa-empleado una base más permanente." 

(Bleicken, 1960). 

:ruera del aspecto desinteresado, aparentemente, de la 

inducci6n descubriremos su prop6sito econ6micos crea ?'l1pi

damente empleados productivos y evita pérdidas de tiempo en 

su adaptaci6n. Por eso, el industrial procuras 

" ••• tomar en cuenta el no sobrecargar al nuevo emplea

do de lectura e inf ormaci6n durante el primer día de 

trabajo, en el que, como se mencion6 anteriormente, el 

trabajador se encuentra deslumbrado e _intranquilo ants 

la novedad de su medio de trabajo; si se acttS.a en for

ma contraria, al cabo de un tiempo el empleado no re

cordará nada de lo que se dijo o se ley6. Así tam

bién se toma~ en cuenta que, mientras el nuevo emplea

do no termine de ser inducido, se~ un trabajador poco 

productivo y acarreanl un costo a la organización; por 

tanto, Dara evitar esta improductividad, no hay que 

proporcionar información innecesaria." (Mercado, 1989) 

~Una vez establecido, el trabajador confrontará la in-

formación con los hechos reales. Bajo los efectos de la in-

formación el empleado mirará a la empresa como un ente bonda

doso, pero he aquí que no basta~ el trato inicial para man-
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tenerlo "motivado", el ambiente laboral se encargará de mos

trar . al trabajador si toda o ~arte de la informaci6n es real. 

Llegará incluso a sentirse defraudado, molesto o incorforme 

con la organizaci6n. 

~ En el afán de "sacarle jugo" al em~leado, la empresa, 

elevará sus metas sobre las del individuo, restringiéndolo y 

subordinándolo; intentará convencer al trabajador de que las 

metas de la organización son las metas de él. 

aparece como un ideal inmutable. 

La empresa 

En el procedimiento de inducci6n, as! como en otras acti

vidades dentro de la organizaci6n, se promueven ideas para 

que el sujeto actde o piense de cierta manera. Presentamos 

ejemplos triviales en apariencia: 

Somos los mejores en el ramo (demuéstralo trabajando) 

Somos un equino de ganadores (trabaja sin errores) 

le. buena presentaci6n dice mucho de la empresa y de 

tu pro~ia imagen ( vístete formalmente y no como a tí te gus

ta). 

- El jefe siempre tiene la raz6n (no opongas resisten-

cia). 

- Los errores son de los "hombres", no de la organiza

ci6n (no puedes criticarla). 

- En el horario de trabajo, no ~uede haber distraccio

nes (por algo te estamos pagando) • ..._ 

En la inducci6n, así como en otros procedimientos diri

gidos hacia el personal, se manejan contenidos ideológicos 
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que justifican y pretenden mantener la estructura de la orga

nizaci6n. 
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SU VINCUIACION CON LA PRACTICA INDUCTIVA. 
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Los procedimientos de admisi6n de personal, sefialados 

en el capítulo anterior, son unos de tantos mecanismos que al 

ponerse en práctica,permiten al empresario justificar y sus

tentar el orden de vida vigente, en ellos se difunde de mane

ra subrepticia "la visi6n del mundo" o el •modo de ver las 

cosas" de éste. 

Adn cuando no se realice con ~redeterminaci6n, los pro

pios mecanismos sociales están cargados de contenidos ideol6-

gicos, dados en la relaci6n entre personas, en los cuales se 

justificará o cuestionar' el orden social del momento. Sin 

embargo, para aquellos que tengan los medios, les resultará 

más fácil establecer condiciones para propagar su punto de 

vista hacia los demiís. Esto es bien elaro cuando se lleva 

a la práctica el proceso de inducci6ns el trabajador de re

ciente ingreso, dada su condici6n subordinada, "ace pta" como 

verdadera la informaci6n vertida en ~l • 

.Z· La. inducci6n "suministra ideas" para guiar y normar la 
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cer a la organizaci6n, por tanto; para desentra.fiar el orden 

social deseado por el industrial, se debe analizar dos cate

gorías ideol6gicas: "individuo n y- "organizaci6n" • .< Ambas 

fundamentadas en las teorías administrativas~ exponen el com

portamiento y rumbo que el hombre y la sociedad deben seguir. 

/ A. LA ADMINISTHACION CON BASE EN LA INGENIERIA 

(Él fundador de esta concepci&n es Prederick Taylors 

"•••fue un eficientista obsesionado ••• en 1881 inici6 

el análisis de los tiempos y movimientos, comenzó estu

diando en detalle la acci&n de cada trabajador aislado 

en la cadena de montaje con la intenci6n de eliminar 

los movimientos innee:esarios y las p~rdidas de tiempo. 

Su detallado análisis y la subsiguiente ordenaci6n de 

todo el proceso estableci6 nuevos principios de planea

ci6n de la producci6n y de la organización científica." 

(Mercado, 1989) J 

)1Í1 estudio de los tiempos y movimientos fue la princi

pal aportaci6n de Taylor, tendientes a "mejorar" la eficien

cia de las plantas industrialess_j 

" ••• como base el concepto err6neo y simplista segi1n el 

cual los em~ leados s6lo deseaban buenos salarios, los 

patrones s6lo mano de obra barata y ambos objetivos se 

pueden lograr haciendo que los trabajadores produzcan 



5¡,, 

más en menos tiempo. 11 (Siegel, 1978). 

Al crear unidades de trabajo dentro del proceso de pro

ducci6n, esta forma de administraci6n, produjo como lo señala 

Braverma.n (1982), la separación del trabajo intelectual del 

manual, encargando a un departamento o grupo la tarea de pla

near los procesos de manufactura, asignando tareas y esta

bleciendo formas de control. Y a otro grupo más numeroso, 

ejecutar tareas meci1nicas simolificadas y rutinarias. La 

parcializaci6n permiti6 que las tareas pudieran ser realiza

das casi por cualquier persona_~_J 

l. Conc.epto de individuo ~ 

Los primeros intentos por desentrañar las ideas acerca 

del concepto de individuo, dentro de las teorías administra-

tivas, se deben a Me. Gregors "En el fondo de cualquier 

teoría adainistrativa del personal existen determinadas supo

siciones sobre la motivación humana." (En: Reyes, 1971). 

Si atendemos a la clasificaci6n de Me. Gregor para ubi

car la administraci6n con base en la ingeniería, está perte

necerá al grupo de las teorías "X", pu~s admite los siguien

tes supuestos: 

~ 
"a) 'El ser humano ordinario siente una repugnancia in-

trínseca haeia el trabajo y lo evitará siempre que 

pueda'. 

b) Debido a la re pugnancia, la mayor parte de las per

sonas tienen que ser obligadas a traba jar por la 
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fuerza, controladas, dirigidas y a6n amenazadas con 

castigos, para que desarrollen el esfuerzo adecuado. 

c) 'El ser humano com6n prefiere que lo dirijan, quiere 

soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca 

ambición y desea más que nada, su seguridad'"• (Re

yes, 1971) 

El método de la simplificación de la tarea fomenta las 

premisas arriba señaladas, atribuyendo a la mayoría de los 

hombres una naturaleza apática y ~asiva. Por ~eo: j ustific& 

la aparición de pequeftos grupos encargados del trabajo men-

tal, la supervisión y el control. Aceptar tales premisas 

sería un error: los defectos serían imputables exclusivamen

te a los individuos dada su naturaleza humana, sin conside

rar que los métodos empleados nor la organizaci6n y la orga

nizaci6n misma pueden ser causantes, en •arte, de eso, por 

ejemplo; las tareas repetitivas y rutinarias provocan tedio 

y coartan la creatividad. 

'if 
~ º' r 

En resumen, el hombre (individuo) es considerado como 

un ente ?asivo, limitado a recibir y actuar conforme a ins

· trucciones. Se niega su capacidad creativa; su poder para 

transformar el modo de producción; es s6lo un engranaje más 

en el proceso de manufactura ' 

1 2. Concepto de organizaci6n ~ 

A la sombra del taylorismo, la organizaci6n se sustenta 

dando a un grupo en particular el mando para pl anear y con

trolar la actividad de un grupo más numeroso y subordinado, 
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de les tareas ()ara cada grupo) se justifica con el fin de la 

organizaci6n1 incrementar las retribuciones econ6micas. J 

Le. subdivisi6n del trabajo es el eje bajo el cual la 

organizaci6n tiene su dinámica; regula las relaciones inter

personales, elevándose por encima de los individuos. Sin 

embargo, uno de los efectos es fragmentar la visi6n de los 

integrantes acerca de la organizaci6n, porque entre otras co

sas, el proceso de manufactura es desconocido por la mayo

ría. 

~ organizaci6n, se manifiesta como mecánica e inmuta

ble; procura el bienestar material (monetario) de sus inte

grantes, siendo ~sta su justificaci6n para dar a un grupo an 

particular autoridad, toma de decisiones, poder para asignar 

tareas y suprimir la iniciativa de los individuos. ~ 

~La organizaci6n es una máquina donde los individuos son 

engranajes, de los cuales se requiere obediencia y mucha ha

bilidad para desempeñarse en la repetitividad de las activi-
1 

dades. 

3. Vinculaci6n con la ]ráctica inductiva 

La administraci6n con base en la ingeniería, consider6 

que la narcializaci6n de las actividades hacian innece sario 

perder tiempo en el entrenamiento e integraci6n de los traba-

jadores al proceso de producci6n. Por otra parte, ignor6 

que las relaciones interpersonales de los trabajadores afee-
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taban la eficiencia en la producci6n. 

Por tanto, la inducci6n no 1udo haber surgido con esta 

forme de ed.ministraci6n. 

B. ADMINISTRACICN CON BASE A LAS RELACIONES HmíANAS di 

Dunnette y Kirc_Ene~ (1978), afirman que la ad.minist~

ci6n con base en la ingeniería trajo \lna acentuada oposici6n 

de los trabajadores hacia el estudio de tiemo:ios y movimien

tos, manifestándose en la rotaci6n de personal y a la postre 

en una disminuci6n de la productividad. _j 

r úi.s deficiencias de esta ad.ministraci6n originaron in-

vestigaciones para aumentar la eficiencia. Una de las in-

vestigaciones más sobresalientes de aquel periodo se debe a 

El ton .!rlay~ (En; Reyes, 1971), quien a trav&s de entrevistas a 

empleados descubri6 que el aspecto del medio ambiente era de

sagradable para ellos. .A.sí, experiment6 variando algunas 

condiciones del taller comos iluminaci6n, además permitiendo 

a los trabajadores elegir a sus com~añeros, horario de ali-

mentaci6n y horas de trabajo. 'El resultado fue un aumento 

de la producci6n, atribuído al mejoramiento de la moral más 

que a las modificaciones del medio ambiente físico. 

/ Por consiguiente, las aportaciones de Mayo y su grupo 

fueron: 

"l. El trabajo como la actividad más relevante del hom-

bre. 
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2. le. importancia del uso de la psicología y la fisio

logía para mejorar la situaci6n del trabajador, re

duciendo esfuerzos y mejorando el clima de trabajo. 

3. El reconocimiento de que la actividad humana dentro 

de la empresa se expresa no en forma individual sino 

a trav~e de grupos." (Mercado, 198~ 

l. Concepto de individuo 

Con las "Relaciones Humanas", el individuo adquiri6 un 

nuevo valor a loe ojos del nersonal encargado del control y 

la administraci6n. Promovi6 el "trato amable" entre los 

integrantes para atenuar los conflictos de clase. _j 

\ Al dejar de ser considerado una pieza más del engrana

je, el trabajador se convirti6 en un ser con necesidades de 

afecto, productivo siempre y cuando sus necesidades fueran 

satisfechas por la organizaci6n: filiaoi6n grupal y estima._J 

1 Con la meta de lograr mayor eficiencia en la producci6n, 

se "elevo" al empleado al rango de "ser humano", sin embargo, 

esta postura fue mecanicistas cubrir necesidades motiva-

cionales es igual a mayor productividad. 

le. teoría de las Relaciones Humanas, vislumbr6 en el 

individuo su Dotencial creativo al escuchar sus oniniones, 

pero dependi6 del departamento administrativo ace ptarlas. 

Por otra ~arte, el mecanicismo y la limitaci6n de la creati

vidad sigirieron la idea del individuo como ente pasivo, cuyo 
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movimiento dependía de la motivaci6n proporcionada por el em-

presario. El sujeto no tiene ~osibilidad de cambiar el or-

den de la organizaci6n, s6lo el trato interpersonal.~ 

2. Concepto de organizaci6n 

Las Delaciones Humanas, legitiman el ryoder de un grupo 

sobre otro, otorgando a uno la directriz y la responsabilidad 

de cubrir, casi paternalmente, las necesidades motivacionales 

de los empleados "..___,..--

La estructura organizativa, no cambia en relaci6n al 

modelo de subdivisi6n del trabajo, persigue el mismo fin lu-
' crativos aumentar la producci6n. ·-

Los integrantes de la organizaci6n, a diferencia de la 

administ:ra.ci6n con base en la ingeniería, cobran mayor valor 

en relaci6n a la maquinaria. La comunicaci6n de los niveles 

inferiores a los superiores empieza a ser considerada. Al 

a tenuar las fricciones de clase, la organizaci6n pretende ser 

inmutable e incluso "benigna", ya que busca satisfacer las 

necesidades de sus empleados. 

3. Vinculaci6n con la r¡ ráctica inductiva 

El humano relacionismo pro :J ici6 el surgimiento de la 

inducci6n: 

11 
••• intent6 cambiar las condiciones en que laboraba el 

personal y se modificó sustancial.mente el trato que re-
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e; ida y :p ro ·1orcionársele toda la. informaci6n que asegura 

su rá<ido conocimiento y adaptaci6n a la empresa. .E.n 

este sentido, es casi seguro que: los programei.s formales 

de inducci6n hayan surgido en la década de los treinta. 11 

(Mendoza, 1985). 

En el aspecto técnico, implement6 la , ráctica de acon

dicionar los lugares de recepci6n del Jersonal de nuevo ingre

so, de tal modo que causaran una buena im1resi6n. Di6 una 

atención cortés a este •ersonal para integrar al individuo 

hacia e:l trabajo y sobre todo, promovi6 la imagen bondadosa 

del e::lryresario junto con el 11 amor a la camiseta". 

C. LA ADIHNISTRACION BSTRUCTURALim'A 

Esta escuela administrativa, conserva algunos elementos 

del taylorismo y de las Relaciones Humanas, orientándose al 

análisis de las organizaciones: 11 10 que se necesita de acuer

do con los te6ricos en esta área, es un tipo ideal de organi

zaci6n formal." (Dunnette y Kirchner,1978). 

La corriente estructuralista posee las siguientes carac-
1 

terísticass 

"l. Analiza los elementos forma l es e informa le s de la 

organizaci6n. 

2. Asimi smo analiz3 l a dinámica social que s e ¡: re duce 

dentro de una unid&d ·1 roductiva, considerada ésta 

como oreanización. 
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3. Los estructuralistas analizan toda la organizaci6n. 

Desde este punto de vista sobrepasan a Taylor y Mayo, 

que centran su análisis en algún aspecto de la orga
nizaci6n. 

4. Bstudian todos l os estímulos, tanto materiales como 

sociales. 

5. Estudian las relaciones, intercambios e influencias 

entre la organizaci6n y su medio ambiente. 

6. Estudian las organizaciones de todo tipo (tipología 

de las o!'ga.".lizaciones). " (Merr.ado f 1989) 

El fundador de l a administraci6n estructuralista es 

Weber, quien pronuso a la organizaci6n buroc~tica como ideal: 

"Las dos características de la burocracia que con mayor 

frecuencia se hacen notar son (a) una jerarquía de auto

ridad y (b) una clara divisi6n de trabajo entre los 

miembros de las organizaciones. Tales características 

se expresan por medio del conocido 'plan de organiza

ci6n • n el que todo empleo tiene su lugar definido con 

toda ni tide.z. De manera típica dicho plan tiene una 

estructura tipo pirámide con una sola posici6n en la 

cima ( por ejemplo la de 'presidente') y un número cada 

vez mayor de ~osiciones hacia la base, las posiciones 

están entrelazadas verticalmente formando una •cadena 

de mando•. 11 ( Siegel, 1978) 

i En su intento por hallar la organizaci6n 11 :··erfecta", 

los es tructural ista s pro1onen dos características organizati-

vas: 



"l. lm::' ersonalidad 

2. Disci!11ina 

Impersonalidad es la idea de que el ~oder para diri

gir la acci6n no se confiere al individuo como tal, 

sino más bien a la oficina o 1osici6n que el indivi-

duo ocupa. La disci :ri lina im•1lica que l as reglas y 

regulaciones definitivas deberán seguirse de modo 

preciso y ordenado." ( Dunnette y Kirchner, 1978 L_j 

l. Concepto de individuo 

Dentro del estructuralismo, la organizaci6n formal se 

plantea a ¡ esar del individuo y por encima de ~l. Supone 

individuos pasivos al momento de disciplinarlos a las normas 

de la organizaci6n. El individuo es un elemento pasivo, se 

coloca dentro de cualquier ~arte de la estructura para cum-

plir las funciones encomendadas. il control y la disciplina 

reducen la creatividad y aportaciones del individuo, el cual 

s6lo debe obedecer, dado que los procedimientos de trabajo 

son precisos y definidos. Niega l a posibilidad para las 

personas de cambiar la organizaci6n formal de l E empresa. \ 

2. Concepto de organizaci6n 

La organizaci6n es "perfecta", en esa medida se jus ti

fica el • a J el rector de un grupo sobre otro, sin emba r eo; da 

la esperanza a los integrante s de e s calar hacia un me jor 

puesto, sin afectar, claro está, l~ estructura: l a organiza

ci6n e s invariable, s6lo cambian los ind ividuos y no l os 

pue8tos o las funciones . 
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La organiza ci6n pretende homogeniza r la conducta de los 

empleados y sancionar aquellas que se alejen de la normativi

dad, la autoridad por tanto, es su principal mecanismo. 

El bienestar de los integrantes y la eficiencia en la 

produccicSn pretende lograrse a través de la "estructura idó

nea" de la organizaci6n: define roles, ~osiciones, funcio

nes, organigrama y actividades en función de los puestos. 

3. Vinculación con la r1ráctica inductiva 

Las principales aportaciones de la administración es

tructuralista a la práctica inductiva sons ubicar al indivi

duo dentro del organigrama de la empresa,definiendo las ac

tividades del departamento y funciones del QUe sto. El orga

nigrama se muestra gráficamente al individuo. Ademá s fomen

ta la idea de escalar puestos y oDortunida d de desarrollo. 

D. LA NUEVA AD.ll! INISTRACION 

1 
.b;s indudable que la "eficiencia" es el ángulo de inci-

dencia sobre el cual las teorías administrativas intentan ex

plicar y justificar el orden de vida de las emnresass Taylor --ª través de la subdivisión del traba jo; Ma_J'.o po:r:_ !_lled ~o de las 

Relaciones Humanas; Weber pro ;ioniendo una organización formal. ---Actualmente la administraci6n opta por un enfoque interdis

ciplinario~ 

La. teoría del Desarrollo Organiza cional, es un cla ro 
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exponente de la nueva administraci6n: 

"Esencialmente entendemos el desarrollo organizacional 

(DO) como una serie de conceptos de diversa Índole, 

relacionados entre si y que tienen como objetivo comWi ,---.-

buscar el desarrollo y la consecuci6n coincidente de 

o~jetivos generales de una organizaci6n con las metas 

particulares de los individuos que la integran" 

{Watkins, 1976) 

Para realizar el DO, segiin Schein (1981), no basta ha

cer el análisis de la complejidad de las organizaciones, sino 

tambiént 11 
••• pr_?porcionar ayuda a las organizaciones en sus 

esfuerzos para enfrentarse con un medio ambiente interno y 

externo que cambia." {Schein, 1981) 

l. Concento de individuo 

r El DO parte de que no existe uniformidad en las organi

zaciones ni en los individuos, sobre estos últimos señala: 

"Otro factor im~ortante es que las personas son diferentes. 

Sus opiniones varían grandemente sobre c6mo deberían compor

tarse superiores y subordinados." (Glueck, 1976 .L 

r A pesar de las diferencias el DO reconoce el potencial 

creativo y transformador de los individuos, les da o:i ortuni

dad de ampliar los canales comunica tivos dentro de le_ organi

zaci6n y les brinda mayor o · ~ ortunidad en l a soluci6n de pro

blemas utilizando diferentes recurso • 
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"a) Diversos ejercicios de inteeraci6n o dinámica de 

gru0o~ t.Jpor ejemplo, role playing, dramatizaci6n en 

la cual u.na persona asume el papel (digamos de jefe) 

y otros juegan el de subordinados, a fin de mostrar 

conductas que siguen a ciertas situaciones específi-

cas. 
I 

b) Formas de resoluci6n de conflicto~ 0or ejem~lo, 

juntas de confrontaci6n (controlada) se intenta sa

car los problemas a la luz sin agravarlos, a fin de 

buscarles soluci6n. 

c) Ejercicios de sensibilizaci6n l (tomar conciencia de . 
- , 

la forma en que otras personas lo perciben a uno, 

autoanálisis y terapia de grupo). 

d) Ejercicios de toma de decisiones. 

e) Juegos de negocios. 

f) Diversos cursos de entrenamiento (administraci6n, 

producci6n, mercadotécnia,etc.). 11 (Watkins, 1976) 

f Aún cuando ~ a cepta la creatividad y toma al indi

viduo como ser activo y capa z de transformar el entorno so

cial, atenóa y canaliza dichas potencialidades, permitiendo 

t an s6lo a_qu_ellas ideas o actividades. que ayuden a incremen

tar y hacer eficiente el modo ca0italista de ~roducci6n.J 

2. Concepto de organiza ci6n 

Para la administraci6n de este ti 10, la organizaci6n 

debe mediar los conflictos de cla se y ceder pequeñas ventajas 

a lo s individuos: 
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" para facilitar la educaci6n de las personas al me-

dio organizacional o institucional (empresa), pero no 

es una forma unilateral de despersonalizaci6n, sino de 

modifica.ci6n conjunta de la misma adaptándose tambi~n a 

los deseos u objetivos de los individuos que la han 

conformado. 11 (Watkins, 1976 ). 

~_finalidad de esta forma de organizaci6n no s6lo ~e 

reduce a la eficiencia productiva, busca su permanencia a tra

v~s de procesos adaptativos, dando pequeñas concesiones a sus 

in~yantes. 

"Lo esencial del D.O. es el concepto de ayudar a la or

ganizaci6n a ganar en intuici6n, respecto a sus propios 

procesos, a elaborar sus recursos defensivos y diagn6s

ticos pro·'.l iOs y a incrementar sus relaciones internas. 11 

(Schein, 1981). 

Es decir, Y-;;. DO busca la sobrevivencia de las organiza

ci6n empresarial en relaci6n con la competencia o mercado. 

Por ello, pe:nnite la modificaci6n de la estructura organiza

tiva y permite mayor participaci6n de los sujetos siempre y 

cuando no se altere el sistema social vigente. Al dar con-----cesiones a los individuos, reduce y enmascara la lucha de in-

tereses de clase. 
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3. Vincula ci6n con la ,ráctica inductiva 

Í) 
\. . '_, 

La principal aportaci6n del DO a la inducci6n es confe-

rir ~ las personas expresar sus metas e ideas y la posibili-

dad d~ compartirlas con la organizaci6n. Pero sobre todo, 

canaliza r l a actividad y creatividad del individuo para que 

se comprometa a "mejorar" la organizaci6n. v 
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C."..l ' ITULO IV 

HACIA UH NUEVO .ENPOQUZ Y ?RACTICA DE LA INDUCCIOH 

Al aplicarse los nostulados de las teor~as administra

tivas; se promueve de forma im¡ll:Ícita el tipo de in.dividuo y 

organi zaci6n ( sociedad) que se de sea forme.r o mantener, asi

mismo, se res ::i onde al interés del industrial en su afán ;¡ or 

incrementar el caQital proryio. 

Por otro lado, el profesionista, llámese psic6logo, 

~e dagogo, administrador o af ín, ~ uede no estar conciente de 

tales aspectos, y tal vez, menos de su repercusi6n en el ám

bito socia l. 

Giroux (1986), nos ayuda a. com 1render este proce so; al ------··-
pro _:i oner un nuevo conce pto de " Socjolog:!a de l a :Cducaci6n 11 , 

ªft.~8. ci.ue lo s .medios pa r a im rioner y j~t ~ficar el ord en so

cial son sutiles, ~o impue stos :;or f ue rza directª·' y¡ara ello, 

se apoya en el concepto de heger:ionf.a , entendiendo por ella 

que a~gunos grupos o clases sociales tienen a cceso pa r a e

jercer control sobre algunas instituciones y organismo s so-

ciales como escuelas, medios infor m8.tivos, indus t rias, ,·.te. 
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Pero s i n embargo, esta dominaci6n no es total porque el hom

bre -en esencia ser activo- ofrece resistencia. (Giroux,1986) 

"La realidad de cualquier hegemonía, en un amplio sen

tido político y·. cultural, es que, aunque por definici6n sea 

siempre dominante, nunca es total o exclusiva ... .. no s6lo exis-

te pasivamente como una forma de dominio. Tiene que ser con-

tinuamenterenovada, recreada, defendida y modificada. Tam-

bi~n es objeto continuo de resistencia, de limitación, de al

teraci6n y dé desafío por presiones que no siempre le son 

pro ri ias." (Giroux,1986). 

Los cont enidos ideol6gicos, son tambi~n parte de la he

gemonía, de su. renovaci6n y la resistencia de lo .. s grupos su

bordinados, por ello: cualquier profesionista en posici6n de 

rechazar tal o cual práctica o idea, puede no · estar conciente 

del fin o la repercusi6n de dichas idea s o prácticas a causa 

de que el discurso em!!ascara el . propósito al. cual sirven. 

Esto ocurre al psic6logo industriai, en el caso con

creto de l a induc.ci6n (apoyada en las teo:das administrati

vas )s al buscarse la rápida ada Dtaci6n del individuo ~acia. 

el trabajo' .para lograr a·s:í mayor eficiencia (maximizaci6n de 

esfuerzos) se hace innecesario contratar más personal. 

"Nuest.ro ti:io de sistema económico está organizado. de 

tal manera que s6lo puede crear una cierta cantidad de 

empleos y al mismo tiempo mantener altas tasas de ga,

nancia ' para las corporaciones. En resumen, el a~ara

to e'conómic'o e stá en su más alto nivel de ef iciencia 



67 

cuando existe un Índice de de:sem:i leo ••• Por todo .lo an

terior, no sería una metáfora ~quivocada describir a 

nuestro sistema econ6mico como "generador natural" de 

niv~les específicbs de subempleo y de desempleo. Po

demos pensa r a este modelo como un modelo preocupado 

primordialmente .. p.or la maximizaci6n de las ganancias y, 

. s6lo secundariamente preocupado por la distribuci6n de 

los recursos y dei em~leo." ( Apple, 1986) 

El discu~so ideol6gico bajo el cual se esconde la "efi~ 

ciencia", como ya mencionamas, se halla dentro de las corrien

tes administrativas. Ocurre, al hablar del .procedimiento de 

inducci6n, que éste suministra a través de un profesionista 

(generalmente !') sic6logo) el cual dirige hacia . un grupo de em

pleados "novatós", un conjunto de datos, ideas e informacio

nes sobre la organizaci6n empresarial, normalmente de manera 

.unilateral, . apoyándose, casi exclusivamente, en la exposici6n 

(como recurso didáctico). Privilegia la concepci6n indus

trial y reduce la posibilidad del trabajador de expresar su 

desacuerdo (resistencia) sobre algunas políticas o condicio

nes de contrataci6n, agregándose el temor de perder el em

pleo. . Pero las circunstancias que rodean a la inducci6n, no 

son de manera alguna desagradables, por el contrario, mues

tran la cara generosa y amable de la organizaci6n. 

As:!, ],a inducci6n se 'vuelve un ini;i:trumento cuyo conte

nido ideol6gico favprece al industrial y tiende a "oculta r" o 

inhibir la resistencia del em) leado. 
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A. CONCBPTOS 1lli INDIVIDUO Y ORGANIZACION: 

SU VINCULACION CON LA PRACTICA INDUCTIVA 

Con la crítica aquí exriuesta parecería obvio que se pro-

pone erradicar la práctica de inducción. 

-.1ro?onemos un nuevo enfoque y práctica: 

Por el contrario, 

La inducción, a manera de enseñanza escolarizada, es el 

primer contacto de los individuos con la organizaci6n, su du

ración es corta ~ero las situaciones y condiciones están bien 

planeadas de tal modo que promueven sutilmente la ideología 

empresarial. Por tal motivo, un nuevo enfoque y práctica de 

la inducci6n debe repensar el concepto de hombre y sociedad 

(intrínseco en su impartici6n), perder su carácter vertical y 

unilineal (meramente expositivo) y pro piciar la crítica hacia 

los contenidos inmersos en ella. 

En primer t~rmino, debemos reconocer que aunque algunas 

concepciones ideol6gicas pretenden formar individuos pasivos 

y una sociedad inmutable, la realidad nos muestra algo total

mente diferente: los hombres son seres activos con capacidad 

no s6lo d_e reproducir el sistema social, sino tambi~n de re-

En este sentido, la didáctica debe 

auxiliar a los individuos a propiciar conciencia. 

El procedimiento de ihducci6n es considerado como parte 

dei plan y programa de capacitación de las em~resas, teniendo 

su peso específico en el instructor, debido a esto, está muy 

emparentado con la didáctica tradiciona l: 
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"Para habla r de l a did~ctica tradicional, primeramente 

nos referiremos a lo que entendemos por ella. Por di

dáctica tradicional queremos designar aquellas formas 

de trasmisi6n de conocimientos unilaterales, que pre

tende privilegiar la extensi6n del conocimiento a nivel 

acumulativo de los mismos. Es una forma didáctica que 

propicia entre otras cosas el establecimiento de rela

ciones de dependencia entre el docente y los alumnos, 

que fomenta la com~etencia y no propicia el desarrollo 

integral del estudiante ••• Le. didáctica tradicional ge

neralmente da como resultado un tipo de individuo re

productor, estático, acabado y en cierto modo no per

fectible. Adaptado al sistema social que lo produce 

y por lo tanto mantenedor del mismo." (Chehaibar, 1985) 

Le. didáctica tradicional ha sido superada, en su lugar 

podemos recurrir a nuevas opciones y posturas más críticas: 

una de estas ry osturas, es la de Rogers (1983), 61 critica a 

la enseñanza como instrumento de transmisi6n del conocimien

to (de maestro a alumno), afirmando que ha sido sobrevalora

da y s6lo puede llegar a ser dtil en sociedades inmutables. 

En un mundo de cambios constantes; "~6lo son educadas las 

personas que han aprendido a a~render ••• 11 (Rogers, 1983). 

Por tanto, cambia el rapel del profesor (instructor en 

las empresas) al de facilitador del aprendizaje, donde a los 

alumnos (trabajadores de nuevo ingreso) se le s permite: 

" ••• participar en los cambios y de provocarlos a trav6s de 

su interacci6n crítica y reflexiva con el entorno." (ISSSTE, 

1989) 
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Sin embargo, Rogers, limita el ;receso de aprendizaje a 

la relaci6n entre facilitador y alumno { instructor-ca:-iaci tan

da) y no vislumbra al intercambio grupal como elemento de a

prendizaje. 

Otra postura crítica, la sustentada por Santoyo (1985), 

considera que el a1rendiza je debe aprovechar las experiencias 

de los individuos vertidas en el grupo: 

"La didáctica ha considerado al grupo como objeto de 

enseñanza y no como sujeto de aprendizaje. El enten-

derlo y reinvindicarlo como sujeto de aprendizaje nos 

da la o; ortunidad de ubicarlos en una perspectiva dife

rente, nos sensibiliza por su riqueza de posibilidades 

para encarar y resolver problemas y nos muestra que co

mo resultado de la intervenci6n y la comunicaci6n se 

modifica de manera significativa la conducta de los 

individuos. 

El estudio del proceso grupal y su dinámica da lugar a 

una psicología que, a su vez, sienta las bases de una 

nueva didáctica que ryermite aprovechar las posibilida

des y potencialidades de los grupos en la consecuci6n 

de metas de aprendizaje." ( Santoyo, 1989) 

Así pues,las nuevas opciones didácticas, reconocen al 

hombre como un ser social y no aislado, producto y productor 

de su entorno, y en especial reconocen su capacidad transfor-

madora. En cuanto a la sociedad, niegan su carácter inmuta-

ble, dando ~1 auta a la crítica y la construcci6n. 
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Por consiguiente, cualquier experiE:n9ia de enseñc..nza

aprendizaje, debe buscar un~ formaéi6n integrada y descubrir 

los contenidos inmersos dentro de los discursos te6ricos y 

debe por tantos 

"-Pasar de la visi6n individual a le. de colectividad. 

Establecer la relación dialética entre el ser, su 

medio y el conocimiento. 

- Conquistar el saber en la negaci6n de la3 aparien

cias a trav~s de la ruptura e~istemol0gica. 

- Adquirir el conocimiento mediante: el estudiante, el . 

grupo, el maestro, el medio. 

- Integrar enseñanza con a~rendizaje. 

- Acrecentar y construir el conocimiento mediante dis-

cusiones, confrontaciones, diálogos, investigaciones. 

- Construir la participaci6n del individuo como eje 

del aprendizaje, la iniciativa le pertenece, es a ~l 

a quien le incumbe descubrir los principios de su 

pensamiento y de su acci6n." (Ohehaibar, 1985) 

B. PROPUE$"l'A PARA UNA NUEVA PRACTICA INDUCTIVA 

La práctica -generalizada de la inducci6n esencial.mente 

consiste en transmitir informaci6n a los trabajadores de nue

vo ingreso (considerdndolos exclusivamente como rec eptores) 

sobre las funciones que ·. realizan las norma s políticas, metas 

de la comnañia, etc., todo ésto a manera de ex~1 osici6n ma

gistral: inhibiendo y censurando la o·Jini6n o la crítica 

del partici~ante. Tiene además un sentido ideol6gico; com-
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promete a los individuos con la cor~oraci6n, ya sea porque 

ésta, se ha tomado la mo.lestia de darles una recepci6n inicial 

muy cordial; les haya dado la oportunidad de laborar y perci

bir un salario, o bien, haya logrado "sensibilizar" al indivi

duo sobre la importancia de pertenecer a una gran empresa. 

Conforme a la anterior conceptualizaci6n: ¿c6mo llevar 

a la práctica otra forma de inducci6n?. En nuestra proposi

ci6n, más que ocuparnos en describir un método, creemos nece

sario cambiar ciertos arreglos, de tal manera que considere 

lo siguiente: 

a) Propicie entre los asistentes su Darticipaci6n gru

pal, permita hablar sobre sus experiencias anteriores de tra

bajo, definiendo las metas que persiguen al ingresar a la em

presa, señalar las normas o políticas, que en ) rimer momento 

no les sean agradables, etc. 

b) Bajo el punto anterior, ~ ermitir l a básqueda de es

trategias grupa les e individuales para avanzar las metas tra 

zadas, as! como los medios para modificar o cambiar las polí

ticas empresariales, de manera que se eviten sanciones admi

nistrativas. 

c) Sensibilice a los individuos sobre su poder creativo 

y elaboren estrategias para que dichas ideas sean presentadas 

ante la administraci6n de la empresa. 

d) Explicite que no debe existir compromi so hacia la 

organizaci6n y se expongan las limitaciones que tiene ~sta 

para el desarrollo de su personal (compe tencia , antigUedad, 

capacidad, etc.). 

e) De scribir el proceso general de manufactura , sin li

mit a r se a l a descripci6n del pue sto. 
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Con lo anterior, m~ s que favorecer a las instituciones·, 

se pretende favorecer a l os individuos (particular y colecti

vamente), en segundo t~rmino, pugnamos por suprimir el "adoc

trinamiento empresarial 11 en la medida de lo posible, y en ter

cer luga r favorecer una conciencia de cambio. 

En resumen, esta pro ~uesta es una crítica a la ideolo

gía empresarial y en la medida de sus limitaciones, trata de 

evitar la "reproducci6n" de las condiciones d~ control y do

minaci6n, por lo menos, en el l apso tan corto que dura la 

inducci6n. 
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CONCLUSIONES 

La actividad inductiva en México, no debe, ni puede ex

plica rse sin el contexto hist6rico que le enmarca. La falta 

de dicho contexto, hare aparecer a esta actividad como algo 

natural, inocuo y desinteresa.do, cuyo fin es, ingenuamente, 

integrar al personal de nuevo ingreso al clima laboral de la 

empresa. 

Partamos del principio: desde la: irrupci6n de la pro

ducción en masa dentro del teatro mundial, se abri6 la posi

bilidad a unos cuantos de multinlicar rdpidamente su capital, 

germinándose en éstos e.l deseo desmedido por continuar in

cxementando sus ganancias. Ese deseo -guía por regla general 

las acciones del empresario, pero ha topado a través del 

tiempo, con la resistencia de los trabajadores, quienes logran 

poco a poco mejores condiciones laborales, reducci6n de las 

jornadas fabriles, trato "humano" y mayores prestaciones. 

La .contradicci6n entre los intereses obrero-patronales 

forz6 a los industriales a abandonar sus táct.icas abiertamente 

opresivas, por otras ·más sutiles, con tal de lograr su anhela

do fins multiplicar al infinito su capital. 

Por lo anterior, es comprensible que la inducci6n, 
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procedimiento capaz de motivar la productividad en el traba

jador, haya aparecido y pro~agado. ~s la ado~ci6n de la 

inducci6n en México, tiene características pro~ias. Sefiala

mos en el primer capítulo, el resultado de la lucha revolu

cionaria; el predominio en n~mero, de pequefia y mediana in

dustria sobre las grandes (trasnacionales), pero con superio~ 

ridad, comercial, econ6~ica e ideol6gica de estas Últimas. 

Por consecuencias 

1) Los modelos administrativos nacionales, intentando 

igualar a las industrias norteamericanas, copian de ellas su 

administración. le inducci6n es un ejemplo. 

2) El m.enor :iotencial de las pequef'ias y medianas empre

sas hacen que ~stas, adapten dichos proc~dimientos a sus re-

cursos pro pios. Adaptan al proceso inductivo. 

3) Este procedimiento, .. se usa con el fin de lograr sa

tisfacción en el trabajo y a la vez lograr mayor producción, 

por tanto, más ganancia. 

·Dentro.del contexto histórico de la inducci6n, pero 

ahora, particularmente sobre su irriplementación dentro de las 

organizaciones, hemos de recalcar el enmascaramiento de la 

ideología empresarial, no solo en su fin lucrativo, sino en 

la clase de trabajador que se desea obtener y la organización 

que se desea mantener. Recordemos la movilidad del discurso 

ideológico a causa de la resistencia que opone en la práctica 

el trabajador, lo cual nos será de ayuda para comprender cada 

teoría administrativa y su evolución. 

Las primeras teorías administrativas , con base en la 

ingeniería, consideraron a l hombre como un ser pasivo, una 
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pieza de maquinaria dentro de una organizaci6n inmutables 

originando en la práctica, la protesta. de los empleados por 

la parcializaci6n de las tareas, su ritmo y repetitividad 

indeterminables. Al cobijo de esta teoría, no se concebía 

siq~iera la posibilidaa de induCir al trabajador, cualquiera 

pod{a realizar cualquier funcicSn. Las fri.cciones y sobre

todo la disminuci6n del ritmo de producci6n, provocaron la 

btisqueda de nuevas fcSnnulas, apareciendo con ello el movi

miento de las relaciones humanas. 

Las Relaciones Humanas, pretendieron mejorar la efi

ciencia del personal fabril, concibieron al individuo como 

ser pasivo, necesitado de atenci6n, incapaz de modificar a 

la organizaci6n. Con esta conc-epción, aparec'i6 la induc

ción cuya intencicSn fue dar al sujeto la sensación de ser 

importante para la empresa. 

La. administraci6n estructuralista, crey6 satisfacer la 

gula del empresario, al proponer un modelo ideal de organi

zación altamente productiva. Promovi6 cambios en la con

formación de las organizaciones, antepuso como ideal las me

tas de la compa.fiía sobre las del individuo, esclareciéndolas 

al momento en que el individuo ingresaba. 

Sin embargo, las expectativas de los trabaja.dores recla

maban ser escuchadas y llevadas a cabo, nor eso, la "Nueva ad

ministración" conciente de la creatividad de los individuos 

pretendió canalizar sus ideas con la mira de lograr mayor com

petitividad en el mercado. Indujo al personal, fomentando 

el aporte de sugerencias a la gerencia. Subordinó la crea-
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tividad al inter~s lucrativo de la empresa. 

Si la inducci6n ha recibido aporte de las teorías ad

ministrativas, su aplicaci6n no se reduce al licenciado en 

administraci6n de emp·resas, incluye .al psic6logo industrial y 

a las carreras afines. A ellos comnete la resnonsabilidad 

de las repercusiones sociales de este procedim~ento~ pero pa-

rece no haber conciencia de ello. Las causas son diversas: 

la inducci6n, conceptual y prácticamente, oscurece el prop6si

to e ideología a la que sirven; el profesional dentro de cual

quier emryresa privada no debe mostrar abiertamente su contra

posici6n a la organizaci6n; no todos los profesionistas tie

nen el mismo comnromiso, ni ideología de clase, por óltimo; 

menos problemas existirán si se considera a la inducci6n como 

un indefenso procedimiento para el ingreso de personl?:~· 

Aproxim~monos a la forma en que los profesicnistas es

tructuran la inducci6ns en primer t~rmino, los contenidos con-

sideran exclusivamente los prop6sitos de la empresa. En se-

gundo lugar, dichos contenidos se vierten en forma unilateral 

a manera de plática informativa, privilegiando la concepci6n 

del industrial y acallando la del trabajador, además intenta 

crear compromiso del empleado de nuevo ingreso hacia la em

presa. Por 11ltimo, las ex0eotativas del trabajador sobre 

sus posibilidades reales de desarrollo en la emnresa, son nu

lamente contem~ladas, acaso se les dar~ una falsa espe r anza. 

Por lo anterior, al diseñar el proceso de inducci6n,el 

profesionista debe evitar la trasmis i6n unilateral de ideas, 

debe promover el diálogo y la di scusi6n ( evitar l a enseñanza 
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tradicional); suprimir el compromi so de lealtad hacia las me-

tas de la organiza ci6n; sondear y analizar las expectativas 

individuales, de tal modo que se favorezca l a colectividad y 

no la individualidad para el logro de las mismas. 

En otras palabras, la estructuraci6n del programa de 

inducci6n, no debe obedecer a los supuestos de las teorías ad

ministrativas, sino buscar marco s conceptuales c.uyo discurs o 

ayude a desentrañar la ideología empresarial. Si considera-

mos a la inducci6n como ~arte de un sistema de enseñanza-a

prend i zaje ( 9rograma de capacitaci6n y adiestramiento), el 

marco te6rico de ésta se halla precisamente en las nuevas op

ciones didácticas y en la nueva sociología de la educaci6n, 

de las cuales debe partirse para diseñar los cursos de induc

ci6n. 

Al desentrañar los conceptos de "hombre" y "sociedad" 

(organizaci6n), inmersos en los distintos discursos te6ricos 

hallaremos precisamente el mundo al cual se aspira bajo el 

lente de los intereses de clase. Al aclararlos, se 9odre en-

tender el porque de t al o cual práctica. 

Precisamente, la enunciaci6n anterior ha sido guía de 

la presente investigaci6n. Pero ahora, ¿ porqué hablar de 

inducci6n?. Por princinio, es una a ctividad que atañe al 

psic6logo. Cuando se emplea, i gnoramos su naturaleza ideo-

16gica, este ry rocedimiento, más que cualquier otro de ingreso 

de personal, promueve el ryunt o de vista em, resarial. 

Por estas r azones, se indag6 sobre lo s conceptos sub-
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yacentes de hombre y sociedad, •ara así mismo •re poner cam

bios y en la medida de lo • osible aplicar una nueva práctica 

menos unilateral. Sin embargo, debemos reconoG cr las limi-

taciones de esta propuestas 

La ~retensi6n de que el individuo exprese su creativi

dad y logre un •ensamiento basado en la colectividad, no es 

cuestión mecánica, ni mucho menos un objetivo fácilmente al

canzable dentro de un curso de inducci6n. Estos son además 

efímeros y cortos. Por otro lado, al.enfrentar los indivi

duos las condiciones concretas de trabajo, muy diferentes a 

las ·del clima de inducci6n, encontrarán trabas o censuras en 

el caso de que actuasen colectivamente o de manera individual 

contra la empresa. 

Otra limitaci6n, tiene un carácter de percepci6n y 16gi

ca. rt.encionamos que toda idea o sugerencia hecha por el tra

bajador para mejorar a la organizaci6n, realmente beneficiará 

a esta '111 tima, pero ~st o e:e un efecto secundarios desde nues

tro ángulo de vista es más im~ortante rescata r la creatividad 

del trabajador, a6n si ello favorece a la empresa, como real

mente ocurre. 

La. inducción, hemos dicho, por sí sola es insuficiente; 

habrá de dársele seguimiento y la opotunidad la brindará el 

programa de ca ryacitaci6n y adiestramiento cuya premisa será 

favorecer al individuo antes que a las instituciones. Final

mente, el profesiona l encargado de l a inducción no debe crear . 

compromisos de fidelidad en el emvl eado para l a em~resa, por

que coartaria su a ~n iración de camb io . Po r demá s , la orga-
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nizaci6n ya habrá obtenido bastantes ganancias de él. 
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