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INTRCDUCCION

Dentro de algunas empresas, se elaboran progremas di-
rigidos al personal de nuevo ingreso, cuyoc contenido informa
sobre los antecedentes histéricos de €sta, los bienes o ser—
vicios que produce, las orestaciones, derechos y obligacio=
nes adquirides al afiliarse & la misma, etc. Progremas en
los que se incluye Manual de Bienvenide, pldtices de orien-
tacidn y demds actividades complementarias, comunmente, de=-

nominadas de induccién.

La industris privada, actualmente reconoce la vital
importancia de los individuos en el »roceso productivo, pone
énfasis en la administracién de las "Relaciones Humanas",
asz{, ha com{rendido que la permenencia, lealtad y sroducti-
vidad de los trzbezjadores, dependerd de la forma de introdu-

cirlos y darles a conocer las bondades de la orgenizacién.

La importancia de la induccién es innegable, se pre-
senta como un proceso que acelere lea integracidn del indivi=
duo dentro de la empresa. Sin embargo, su imonlementacidn
no deja de ser unileteral: subordina, a2l igual que otros
nrocedimientos emoresariales, las metas, necesidades, Ccreen-

cias y aptitudes de los trabsjadores ante la organizacidn.



Ia induccién y otros procedimientos de ingreso de per-
sonal (reclutamiento y seleccién), privilegian la ideologia
empresarial, promoviéndola a través de diversos mecanismos
sutiles guiados por un fin espec{ficot incrementar el capi-
tal.

Esta ideologfia y fin, han permeado la actividad del
profesional encargado de anlicar los procedimientos de ine
greso de personal, pues dada la "ingenuidad® de las teorfas
administrativas en las cuales se cimenta y las condiciones
reales de la empresa, se favorece a esta dltima relegando al

individuo.

Bl estudio aquf expuesto, se ubica dentro del contexto
anterior, es una investigacién de indole tedérico-descriptivo
en la medida que analiza e interpreta el fenomeno en la ae-
tualidad, e histérico debido a que indaga sobre las condicio-
nes socio-econémicas determinantes y posibilitadoras de su
aparicién y destino. ILa recopilecién, descripcién y andli-
sis documental, desde una perspective materialista, se orde-

nard conforme & lo siguiente:

a) Ubicar los orfgenes de la industrializacién en Mé-
xico.

b) Conocer los diferentes procedimientos parsa el in-
greso de personal y su prdctica en la iniciativa
privada.

¢) Conocer los nasos tradicionales para la induccién
de personal.

d) Identificar en las teorfas pedagégicas, elementos

ftiles para pro-oner un nuevo enfoque en el disefio



de los programas de induccidn.

Con los datos obtenidos de libros, se .retende ampliar
la conceptualizacién de la induccién, puesto que los dife-
rentes autores se han limitado a describir sus pasos, sin
explicar las repercusiones y contenidos ideolégicos proce-
dentes de la »rdctica "inductiva".

El andlisis del problema, estd centrado desde el pe-
riodo de aparicidn de la induccidén en México,pero no por
ello, se descuidan hechos anteriores como los inicios de la
industrializacién mundial y nacional, determinantes éstos en

el surgimiento de este proceso (induccién).

El texto restante, analize detalladamente los nuntos

brevemente ilustrados.



CAPITULO I

ANTEBCEDENTES HISTORICOS DE LA INDUSTRIALIZACION EN MEXICO

Independientemente de la rama de actividad ejercida
por cada empresa, dstas noseen particularidades en cuanto a
su capacidad de resolucién de problemas y la nlaneacién ad-
ministrativa de sus recursos financieros, humanos y materia-
les.

Curiosamente,el poder de respuesta depende en buen
grado del tamafio de la organizacién y de los antecedentes
gocio-econémicos de la misma. Entre muchos de los cesos,
citemos los medios utilizados para cubrir una vacantet

Una gran corporacién, una institucién bancaria, nor
ejemnlo, muestra una estructura desarrollada donde destina
mfs de una persons para cada pasoj unos reclutan, otros en-
trevistan, algunos aplican exZdmenes nsicométricos y/o los
analizan, unos mds hacen el estudio socio-econdmico del can-
didato, etc. En cambio, en industrias medianas, sélo una
nersona gse encarga de el reclutamiento y de la seleccién.

En las compafifas pequefias, el administrador ou de absorver
varias actividades mds, a-arte de las mencionadis, relativas

a la segurided industriasl, néminas, caacitacidn,etc.
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| Aunque es necesario admitir gue las dimensiones de las
empresas no son determinantes para el manejo de los proble=-
mas, es fundamental conocer las condiciones histéricas que
enmarcan a las asociaciones industriales, para comprender la
manere como llevan & cebo la planeacién de sus recursos ma-

teriales y humanos.

Asf{, el marco general antecedente al mundo industrizl
fue el sistema feudal, Hobsbawn (1980), sefiala que este
sistema social basado en la nroduccidn agrfcola, en la renta
y divisién de la tierra contenia ya formas nrecanitalistas
de produccién halladas en los talleres artesanales. Pero
no es hasta que en inglaterra, entre 1780 y 1790, se libera
al noder masivo de fabricacidén manufacturera. Esta Revolu=-
c¢ién Industrial aporta la infraestructura para un mundo ce-
pitalista. Por otro lado, se debe a la Revolucién Prancesa
el sustrato polftico e ideoldégico para propagar el nuevo or-
den socials Rompe con el antiguo régimen -la monarquia-
cuestionando su cardcter divino; libera al hombre del servi-
lismo; promueve la proniedad »nrivada y provoca levantamientos

nacionalistas republicanos.

Al debilitar al antiguo régimen, los primeros paises
industrializados notaron la rdpida reproduccién del canitel
¥ buscaron amnliar sus mercados. Rudenko, menciona &l res-
nectoy "A finales del siglo XIX y nrincinios del XX, el
cepitalismo pasa & la etapa imperialista de su deserrollo."
(Rudenko, 1975). México, no serfa la excepcibn, los paises
europeos (inglaterra orincipalmente) junto con los Estados

Unidos de hmérica jusieron su mire en nuestro pails, dérdose
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un primer paso para la industrializacién mexicana.

Por otro lado, las condiciones polfticas internas per-
mitieron le entrada de capital extranjero, gracias & la Re-
forma Liberal. Alperovich (1975), hace notar que dicho le-
vantamiento a pesar de haber arrebatado sus bienes a la
iglesia, nor medio de la desamortizacién, no logré sino con-
solidar un sistema econémico de tipo feudal (hacendatario),
pero si bien contenf{a en germen un gobierno liberal cuya po-
1{tica era heredera de los conceptos de la Revolucién Pran-

cesa.

Con el triunfo de la Reforma, se abrieron posihi lidades

a la industrializacién.

"Después de las guerras de reforma, cuando los capita=-
listas extranjeros comenzaron a manifestar

interés especial por México, las riquezas naturales
del pafs estaban casi todavia intectas. México, era
un pais agrario atresado, con una industrie incipien-
te, malas comunicaciones, un comercio débilmente de-
sarrollado y con un subsuelo desconocido e inexplota-
do... E1 débil desarrollo de la economfa prometfa
perspectivas ilimitadas a la inversién de capitales.
La afluencia de canital extranjero en la economia na-
cional de México, se intensifica en le segunda mitad
del siglo XIX, tomando las siguientes direcciones
fundamentales: aproniacién de la tierra y los bosques,
congstruccidén de ferrocarriles, dominio de la indus-

tria minera y metzldrgica, de las ricuezas petroleras
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sojuzgamiento financiero y lucha nor el mercado inte-
rior." (Rudenko, 1975).

De sobra es conocido que duresnte el periodo de expan-
sién imperialista, le intervencidn de éstos trafa como conse=
cuencia un fuerte sojuzgamiento econdémico y fuerte injerencia
en los asuntos diplomdticos del pafs. Ello se hace eviden-
te en el periodo porfirista y en la Revolucidén de 1910.

lavrov (1975), indica en su ensayo que la directriz de
Porfirio Dfaz para la rdpide industrializacién del pafs, era
atraer empresas y ca»nital extranjero, en particular nortea-
mericano e inglés, nor medio de:
- Conceder facilidades para la construccién de ferroca-
rrilese.
- Otorgarles tierra gratuitamente.
- Crear leyes para facilitar la explotaciédn del suelo y
subsuelo.
Dichas medidas beneficiaron a un gru»o muy reducido de
aristécratas nacionales (hacendados, comerciantes y alta je-
rarqufe militar) estimulando la oligarquia, pero dando las

mayores ventajas & los extranjeros.

Por el contrario, muchos pequefios pro-ietarios y comu=-
nidades indigenas sufrirfan el des:ojo de sus tierras, 2l im-
ponerse la Ley de 1884 sobre el "Deslinde de Terrenos Bal-
dfos" ( Al-erovich, 1979). Con esta ley se obtuvieron tie-
rras para los grandes canitalistas. Los ind{igenas se vieron
obligedos a vender su fuerza de trabajo, forzados al servi-

li~mo. Parza colmo, los nredins expropiados se usaron con



13

fines de especulacién y eacaparaniento.

Al isuml gue el campesinado, existfa oiro gruso social
descontento por la pnolitica del gobierno porfirista, era la
peguefia burguesfa, molesta por los grandes nrivilegios dedos
2l ca-italista extranjero. Lste grupo, mds tarde habrfa de
congtitufrse en la clase organizadores e iniciadora de la Re=

volucién Mexicana.

Es claro que el desenlace de la Guerra Civil de 1910,
determinarfa 1le polftica de industrializacién del pafs y las

posiciones ulteriores del imperialismo en nuestra sociedad.
Al terminar la Revolucién:

"... 2sestd§ un fuerte golpe al feudalismo y a la igle-
sia; socavé las sosiciones del imperialismo en el
pafs, limitando las pocibilidades de su ulterior pene-
tracibdn... surgieron en México condiciones mds favore-
bles pera el ca-italismo, el crecimiento de la burgue-

gfa nacional y del rproletariado.™ (Al-erovich, 1979)

Los logros de la burguesfa nacional, quedaron nlasma-
dos en la Constitucidédn Polfitica de 1517, siendo tres articu-

los en narticular determinantes:

" art{culo 27. La proyiedad de las tierrzs y aguas
comnrendidas dentro de los limites del
territorio nacionel, corresponden origi-

nalmente a la nacién, la cual ha tenido
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y tiene el derecho de trasmitir el dominio
de ellas a los narticulares...

Artficulo 28. En los Estados Unidos Mexicanos guedan
prohibidos los monopolios, las prdcticas
monopolistas, los estancos, y las exencio=-
nes de impuestos en los términos y condi-
ciones que fijan las leyes. El mismo tra-
tamiento se derd a las prohibiciones a t{=
tulo de nroteccidn a la industria...

Artfculo 32. ILos mexicanos serdn preferidos a los ex-
tranjeros, en igualdad de circunstancias,
para toda clase de concesiones y para todos
los empleoé, cargos o comisiones..." (Cons-
titucibén Politica de los Lstados Unidos Me-

xicanos, vigente desde 1917 y sus reformas)

El artfculo 32, hecho extensivo a todos 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.

Mds el destino de la industrializacién no quedo solo en
manos de la burgues{a nacional, los intereses de la clase
trabajadora también se menifestaron en la Constitucidn, debi-
do a que fue elevado a rango constitucional el derecho labo-
ral, normédndose la relacién obrero-patronal y evitdndose el

maltrato fisico a los trabajadores.

Sin embargo, desde su sromulgacidén, la Constitucidn

gozo de poca simpatfa y fue obstaculizada y saboteada por los
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monopolistas extranjeros, incluso a través de la diplomacia

de su pais.

Con todo y constitucidén, la Revolucién no pudo eliminar
totalmente sus causas:
la economfa alin necesitaba del capital imperialista.
A nivel agrario, no se exterminé la dependencia hacia el ex-
tranjero; el latifundio continué, pero se limité su exten-
sidn; continué el atraso en las técnicas de cultivo; en el
plano industrial persistieron leos consorcios extranjeros li-

mitdndose su propagacién.

La Revolucién Mexicana de transfondo democrético-bur-
gués cerrd su can{tulo en le historia de México, al llegar
el presidente Ldzaro Cdrdenas al poder y llevar éste a cabo
los postulados de la constitucidn: nacionalizd el ferrocarril;
expro1ié el petréleo; repartié tierras y fomentd el desarro-

1lo de le burguesia nacional.

Los gobiernos subsecuentes se apartaron de la politica
cardenista y permitieron nuevamente la entrada de capital e

industrias extranjeras.

Actualmente y conforme & su historia, las caracter{sti-
cas de la industria mexicana sont
Segin Perzabal (1985):
- Capitalismo dependiente y subordinado al capital ex-
tranjero, cuyo nrincipal mercadc es el de los Estados
Unidos de América.

- Produccidn no autosuficiente debida al atraso econd-
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mico, persistiendo las importaciones y buscando sus-

titufrlaes con productos nacionales.

Segén Padilla (1987):

- Participacidn del estado en las politicas de indus-
trializacién; hasta cierto punto es flexible hacia
la inversién extranjera, permitiéndole a ésta la
creacidn de emnresas en nuestro pais, pero procuran-
do limitar la monovolizacidén; anoya a la burguesia
nacional, fomentando empresas de capital mixto. En
realidad predominando la inversién privada.

- Una produceidén industrial donde el mayor porcentaje
se debe al predominio de nequefias y medianas indus-
trias. Los grandes consorcios, son generalmente
trasnacionales, su norcentaje es menor en relacién a

las anteriores.

Como resultado tenemos que, nor nuestra historia y re-
lacidén con el imperialismo,hemos coniado y adaptado las teo-
rfas administrativas y su -rdctica, muy esnecialmente, de
modelos norteamericanos. Sin embargo, debido a2l predominio
de la pequefie y mediana industria, la nosibilidad de imiter
dichos modelos,se ve restringido por los menores recursos con
que cuenta. Ellas por lo general, ocunan menos recursos hu-
manos y materiales en los procedimientos administrativos, y
en el de los procedimientos de ingreso de nersonal llegen a

omitir algunos pasos, el ceso més comint la induccidn.

M4s le adopcidn de los sistemas administrativos no sélo

se debe @ una imitecién, también es procducto de la resisten~
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cia de la clase trabajadora: desde la Revolucién, el indus-
trial se ha visto obligado a abandonar la coercién y el mal-
trato, por tdcticas persuasivas dadas en los procedimientos

edministrativos y sus bases tedéricas.
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CAPITULO II

PROCESC TRADICIONAL PARA EL INGRESO DEL PERSONAL A
LAS EMPRESAS

' la historia particular de cada empresa, as{ como el
contexto donde se desenvuelve, le dan a ésta capacidad para
organizarse y lograr metas, dependiendo, a su vez, del modo
en que administre sus recursos. Para toda empresa, la bis=-
queda de los recursos humanos, la planeacién, organizacién y
mantenimiento de los mismos, se gufan bajo la éptica del ca-
pital; "Los objetivos de una empresa industrial pueden, en
cierto sentido, considerarse de cardcter primordialmente eco-

némico." (Organizacién Internacioneal del trabajo, 1979).

Sin embargo, es errdéneo pensar que el beneficio econé-
mico es resultado exclusivamente de la venta sl consumidor;
se obtiene, en primer lugar, nor la compra previa de ciertas

mercanciass

" Al comnrar la fuerza de trabajo, el canitalista, in-
corpora el trabajo del obrero, como fermento vivo, a
los elementos muertos de la creacién del producto, pro-

piedad suya también. Desde su punto de vista, el pro=-
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ceso de trabajo no es mds que el consumo de la mercan-
cfa fuerza de trabajo comprada por €1, si bien sélo la
puede consumir facilitdndole medios de producciédn... Y
nuestro capitalista persigue dos objetivos. En primer
lugar, producir un valor de uso que tenga un valor de
cambio, producir un artfculo destinado a la venta, una
mercancfa. En segundo lugar producir una mercancia cu-
yo valor cubra y rebase la suma de valores de las mer-

canc{as invertidas en su vroduccién..." (Marx, 1973).

Bajo esta perspectiva, el industrial tratard, segin
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

"La habilidad individual (o carencia de la misma) evi-
dentemente influye de manera considerable en el éxito o
fracaso de una emoresa, puesto que, en dltimo término,
es la suma de habilidades, tanto naturales como adqui-
ridaes, la gque determina la oportunidad de las decisio=-
nes, la calidad y cantidad de trabajo efectuado, la
apreciacién correcta o incorrecta de las situaciones, ¥
en suma, la natursleze y calidad de toda actividad efec-
tuada, tanto por narte de la direcciédn como por la de
los trabajadores." (Organizacién Internacional del tra-
bajo,1979).

As{ 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 m4s idéneo a sus necesidades.

Dichos procedimientos varfan en ndmero y orden, pero

bdsicamente son:

"A) Reclutamiento: hace de una 'persona extrafia' un
'candidato'.
B) Seleccidén: busca entre los 'candidatos' los mejores
para cada puesto.

C) Contratecién: hace del 'buen candidato', un 'emplea-
do' o trabajador.

D) Introduccidnt trata de hacer del 'emnleado', un
'buen emnleado'." (Reyes, 1971).

NOTA: En nuestra exnosicién emnlearemos el término afi-
liacién documental por el de contratacién; induc-

cién por introduccién.

Aunque estos procedimientos tienen la intencidén de ele=-
gir a la fuerza de trabajo e integrarla a la dindmica de la
organizacién, el tamafio de ésta, su poder econdmico, el giro
o rama de actividad, la comnlejidad de la tecnologia, etc.,
incidirdn en su anlicacién, modificando su emnleo tradicio-
nal u omitiendo algunos pasos. De manera esgpecifica, pode-
mos sefialar los siguientes factores como elementos potencia-

les de modificacién de las técnicas de admisién de personals

a) E1 ndmero de nersonal destinado a la obtencidn de
recursos humanos. Recepcionistas, entrevistadores, recluta-

dores, analistas, encargados de canacitacién y otros més.
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b) E1 presuruesto para mantener los procedimientos.
Compra de baterfas rsicométricas, impresidén de solicitudes,
manuales de bienvenida, pago de anuncios o agencias de empleo,
etc.

¢) Recursos materiales. Existencia, tamario y condi-
ciones de los locales destinados a la atencién de solicitan-
tes. Materiales de anoyo, sillas, mesas, proyectores de pe-
1fculas, diaporames, etc.

d) Las polfticas o normas de la organizacidén; "atencién
cortés", "cubrir el perfil del puesto", etc.

e) Ia planeacién de los procedimientos por parte del
departamento de -ersonal.

f) Condiciones circunstanciales; la jerarquia de la va-
cante a cubrir o el nivel técnico de la misma (ejecutivo, se-
cretarial, onerativo); la cantidad de nuestos a cubrir; el
tiem-o reguerido nara cubrir la vacante; la frecuencia de ro-
tacidn de personal y mds.

g) Ubicacién geogrdfica de la empresa y/o del departa=-

mento de »ersonal.

Pero adn cuando estos factores zlteren los pasos de
dichos procedimientos, en esencia conservan el mismo objeti-
vos elegir entre todos los candidatos aquel que reuns las
me jores caracteristicas para la vacante a cubrir, es decir,
buscar la mercancia que mayores ganancias reporte. A su
vez, la organizacidn se presentaré ante el candidato como una
mercancias "La emnresa debe ofrecer sus mercancias al em-
nleado en perspectiva y al mercado de mano de obra local de
manera que se convierta en privilegio trazbsjar para la emnre-

sa." ( Bleicken, 1960).
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la finalidad serd crear trabajadores leales a la empre-
sa, con una productividad arriba del promedio o norma. Ob=-
viamente, la productividad a-ortard mayores ganancias y la
fidelidad evitard la desercién de personal, disminuyendo a su
vez los costos por la frecuencia del reclutamiento y selec-

cibn.

L1l proceso de integracién de personal de nuevo ingreso
es una labor nersuasiva, donde intrinsecamente coexisten fac-

tores ideolégicos.
A, RECLUTAMILNTO

Un pedido fuera de lo normel, la desercién de personal,
las nuevas necesidades de la empresa (ouestos de reciente
creacidén) provecan que la comnafifa emplee un método para re-
clutar personal, el cual llevard en sf mismo la filosoffa de

la emnresa y une forma de promocionarse:

"..se8 buen negocio ser tenido por empresario justo,
digno de confianza e inteligente. Se sabe desde hace mucho
tiemno que, para el pdblico general, una reputacién de buen
empresario va estrechamente unide & una reputacién de orgeni-

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

Vezmos el reclutemiento mées de cercas como paso pre=-
vio es recomendable contar con el andlisis de emnleo, de cada
nuesto dentro de la empress, antes de proceder al recluta-

miento.
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" in caso de no existir dicho anélisis y valuacién, de-
berd procederse a su elaboracién para noder nrecisar
qué se necesita y cuanto se pagard. Pudiera decirse
que una vacante es una nieza faltante en una maguinarie.
Si no se tiene idea de la forma de la refaccién, ni de
sus funciones, es imposible llenar el hueco. Siguien-
do la metédfora, el andlisis de nuestos y su valuacidn
nos dice la forma de la nieza que falta y su valor."
(Heredia, 1976).

El andlisis del »uesto nos servird para seber qué habi-
lidades, caracteristicas de trabajo y conocimientos serdn re-

queridos para cubrir una vacante.
Acto seguido, para atraer recursos humanos habrd:

"... que recurrir a lugeres especi{ficos o bien utilizar
medios de difusién o comunicacién pare obtenerlos. A
estos lugares se les denomina fuentes de reclutamiento
¥ 2 los medios de comunicacién o difusién como su nom-

bre lo indica medios de reclutamiento." (Grados, 1988).

A continuacién, se ofrecen ejem-los de fuentes y me=

dios de reclutamiento (Grados, 1988):

- 3indicato de la emprecsa
- Cartera de ~ersonal
PUENTES INTERNAS - Pemiliares y recomendados
- Promocién o transferencia de

aersonal.
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- Instituciones o academias e-
ducativas.
- Asociaciones Profesionales
PUENTES EXTERNAS ~ Bodaun. K yatajy
- Agencias de colocacidn

-~ La puerta de la calle.

- Prensa
MEDIOS DE - Radio
RECLUTANIENTO - Televisidn

- Grupos de intercambio
- Boletines.

Un presupuesto alto para zcudir a fuentes externas o
medios de difusién, también permitird, a la compafifa de que
se trate, "imnactar" a los posibles candidatos:

- Promocionando la vacante y el nombre de la firma co=-
mercial.

- Apoydndose en radio y televisién, medios que dan mds
renombre a quien los usa.

- Ofreciendo prestaciones suneriores a la ley o sala-
rios competitivos.

- Difundiendo frases "seductoras"; "Lider en su ramo",
"Comnafila en expansién", etc.

- Ocupando espacios amplios en el perifdico nara anun-

ciar la vacante.

No todas las comnafifas nueden darse el lujo de hacer
grandes desplegados, ello dependerd de su poder econémico y

de los ~royectos de comercializicién, pero, como minimo, los



25

bajos presupuestos sélo 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 & las grandes compa=-
fiias de la pequefia y mediana industria, condicionando, en
cierto modo, su visién sobre cémo obtener mayor productivi-
dad. La estructura organizativa de las vrimeras suele ser
més comnleja y con mayores recursos, lo que permite poner es-—
pecial cuidado en el "factor humano" para motivarlo y hacerlo
mds oroductivo. Sin embargo, en algunas medianas y pequefias
industrias se soslaya el factor humano: el énfasis se dirige
al »nroceso de nroduccién. Ello se refleja en el recluta-—
miento y en los demds procesos de admisién de personal, ya
mencionamos, por ejemnlo, que las grandes emsresas elaboran

campafias m&s "impactantes" a diferencia de las pegquefias.

Le accién final, resultado del reclutamiento, es que
los interesados acudan al lugar sefialado. El trato dado al
entrar por la recepcionista o el vigilante; la percepcidn
del candidato acerca de las instalaciones; el tiempo de espe-
ra; el formeto de solicitud, todo ello creard en el solici-
tante buena o mela impresién. A ~artir de ese momento, el
candideto percibird algunas de las normas de la empresa y

parte del clima laboral.

Al pasar @ la entrevista, empezard un nuevo procedi-

miento: la seleccidén de personal.
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B, SELECCION DE PERSONAL

En ocasiones, la seleccién inicia desde el momento en
que el candidato entra a las instalaciones de la emnresa;
puede ser rechazado en la puerta por algin defecto anatémico

o por su apariencia fisica.

Las etanas de seleccidn son definidas por cada empresa,

sin embargo, existe alguna generalidad:

"Las etapas mds usuales, y el orden en que suelen em-
plearse el conjunto de medios técnicos de que nos ayu-
damos para lograr la realizacién del principios 'el
hombre adecuado' para el 'puesto adecuado' son los si-
guientes:
I. HOJA D& SOLICITUD,
II. ENTREVISTAS
III. PRUEBAS
IV, INVESTIGACIONES
V. EXAMEN MeDICO. " (Reyes, 1971)

l.- Hoja de solicitud

Es un formulario cuyo contenido ~regunta sobre; "lo que
una empresa requiere saber del solicitante." (Reyes, 1971).
Com» datos generales, antecedentes de trabajo, historial aca-
démico, as-sectos simples de personalidad o intereses persona-—

les y referencias.

La hoja de solicitud, es un auxilizr en la bisqueda del
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". .. una evaluacién cuidadosa del tipo de informacién
que se obtiene por medio del formulario de solicitud
puede dar como resultado la seleccién de empleados més
eficientes y la reduccién de la rotacién de empleados."
( siegel, 1978 ).

Asi es, la revisidn de las solicitudes, es un primer

momento dentro de la admisién de personal:

"... se usan por regla general como obstdculos preeli-
minares en el procedimiento de seleccidn. Por ejemplo,
si la especificacidén del emnleo indica que la educa-
cién hasta el décimo grado es requisito previo para la
ejecucién satisfactoria del trabajo, y si la solicitud
est4 escrita por une persona gque es virtualmente ile-
trada, o que la seccién del formulario dedicada a la
instruccidn indica que el solicitante posee un grado
menor de educacidén, no ce justifica seguir investigando

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

Como vemos, su finalidad es hacer una depuracién rdpida
de candidatos, -ara ahorrar tiemno y esfuerzo, sélo continua-
rdn con el procedimiento aguellos cuyas caracter{sticas se
apeguen al nerfil del puesto. Por su narte, el solicitante
si le es nosible, omitird aquellas respuestas cuyo contenido

-ueda representar -untos en contra para su aceptacidn.

E1l llenado del formulario de emileo, no es suficiente,
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1z mercanciz (fuerza de trabajo) debe estudiarse mds de cer-

ca.

so de

2.— Entrevistas.

La entrevista aparece en diferentes monentos del proce-

seleccidns

"in sentido estricto, se puede decir que la entrevista
es una forma de comunicacién interpersonal que tiene

por objeto pro-orcionar o recabar informacién, o modi-
ficar actitudes, en virtud de las cuales se toman de-

terminadas decisiones." (Mercado, 1587)
Los actores princi~ales de la entrevista sons

= E1 entrevistador. Independientemente de su persona-

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

técnica de entrevista y poseer;

".ssconocimiento pleno de las normas y reglamentos que
existan en la empresa, con toda minuciosidad para poder
aclarar cualquiera pregunta que se le formule en el
transcurso de la misma y un estudio concienzudo del
puesto de trabajo que deba ocupar u ocupe el entrevis-
tado vara poder establecer las oportunas relaciones en-
tre el entrevistado y su futura o rezl actividad."

( Cohen, 1382 ).

- E1 entrevistado. normelmente es la persona quien

res:ionde 2 los siguientes runtos;
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"Com:letar o ex»licar los datos de la solicitud.

Qué dirigié a2l solicitante a esa emnresa.

Qué esrera encontrar en su irebajo.

Qué necesidedes tiene, cargas familiares, etc.
Estructuracién familiar, mds detallcda que en la soli-
citud.

Qué sueldo espera y cué trabajo le gustaria desempe-
fnar.

Cuales son sus aficiones princisales y gustos." ( Re-

yes, 171 ).

En algunos momentos, se le permitird hacer preguntas de

interés particular acerca de la organizacién.

En el escenario de este procedimiento, es innegable que
la concepcidn del mundo de embos actores ( entrevistador y
entrevistado ) entre en juego, pero para ellos no hey posibi-
lidad de expresarse con franqueza totalmente: el soliciten-
te tratard de minimizar, ocultar o mentir, cuando crea conve-
niente y pueda hacerlo sin contradecirse o ponerse en eviden-
cia, en los puntos donde su celidad de mercancfa (fuerza de
trabajo) desmerezcsa para ser clegido. Como se halla en con-
dicién de no exigir, ofrecerd sus cualidades o deseoc por tra-—

bajaer como puntos a favor para ser aceptado.

El entrevistador, por su parte, en posicién para des=-
cartar candidatos, dentro de esta fase, asumird una posicidn
mdc cémoda y dominente. Ia impresidén que le cazuse el cendi-
dato influird y guiard el curso de la entrevista. Otro fac-

tor determinante oue modifica el comnortamiento del entrevis-
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tedor, es le jerarqufa del puesto. No es lo mismo entrevis-
tar personal operativo que secretarial o ejecutivo. Al en-
trevistador también se le niega en muchas ocasiones la posi=
bilidad de ser real: en primer lugar, el »nrejuicio formado
acerca del candidato y en segundo lugar, el compromiso adqui-
rido con la firma (compafifa) no le permitirdn desde su parti-
cular perspectiva, hablar al solicitante sobre los defectos o

desventajas de la empresa.

Ias condiciones bajo las cuales se da la entrevista ime-
piden obtener de ésta un valor en la prediccién del desenvol-
vimiento futuro del cendidato,por demds, tiene un cardcter

subjetivo.

En los estudios realizados por Siegel (1978), por ejem-
nlo, se encontrd que la confiabilidad es menor en las entre-
vistas no estructuradas gue en las estructuradas, definiendo

la confiabilidad como:

"...la consistencia de la medicién. Cuando se aplica
e una entrevista, para que haya un alto grado de con-
fiebilidad se necesita que haya un grado elevado de

concordancia entre los calificadores." (5iegel, 1978).

Ia objetividad y subjetividad de la entrevista tienen
el siguiente matizs la vprimera debe coincidir con el fin de
la organizacidnj; encontrar al cendidato méds redituable a fu-

turo. La segunda, es una deficiencie del entrevistador.

Debido a su inca-acidad de -rediccidén, la entrevista no



Kh

es suficiente, se requiere de otro método para apoyarla.
3.~ Pruebas psicométricas.

1a entrevista, nor si sole, muestra ineficacia para la
eleccidn de personal aproniado al puesto a cubrir, por lo que
la eleccidn se complementa con més procedimientos. Los exd=-
menes, son unos de ellos. Vayémonos hacfa sus orfigenes:

"A rafz de la I Guerra Mundial los E.U. decidieron em-
plear pruebas o exdmenes, y esta aplicacidn masiva tuvo
profunda resonancia, pues demostrd objetivamente la efi-
cacia de seleccionar personal tomando como base este mé-
todo psicolégico. A partir de entonces se incrementé
el empleo de este tipo de pruebas.

La II Guerra Mundial reafirmé el interés por los exdme-
nes de inteligencia y aptitudes, y constituyé un pode=-
roso estimulo para el desarrollo de los mismos." (Mer—

cado,1989).

En nuestro pafs, pequefias y medianas empreses prescin-
den de estas pruebas por considerarlas un gasto excesivo o

superfluo. Quienes apoyen su utilizacién, declaran:

"Y aunque puede considerarse esto como una proposicidn
costosa, probablemente lo es si lo vemos en forma ais-
lada; pero desde el punto de vista de 1le nroductivi-
dad (cantidad, calidad de trebajo, adiestramiento, re-
laciones, etc.) se justificen los recursos empleados;

mds que ser un costo representan una inversién." (Here-
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dfa, 1976)

Independientemente de su costo, diremos que a la prue-

ba psicométrica las

",..podemos considerar como une situacién problemdtica,
previamente estudiada y ensayada, a la que el sujeto
debe resnonder siguiendo ciertas instrucciones."
(Cohen, 1982)

El disefio para dar validez y confiabilidad a una prueba
psicolégica, la forma de administrarla, la puntuacidn y cali-
ficacién difieren una de otra. A pesar de su diversidad,
las pruebas psicolégicas aplicadas en la industria se clasi-

fican por el aspecto que evaldans

a) Pruebas de inteligenciaj

"Imnlica sin lugar a dudas, la cepacidad de pensar en
términos abstractos lo mismo que concretos y de manipu=-
lar sfmbolos tales como los conceptos matemdticos y
verbales. El rasgo mds destacado de cualquier defini- ~
cibén de inteligencia es que imnlica la canacidad gene-

ral de anrender y resolver problemas." (Siegel, 1978)
b) Aptitud. "Las aptitudes son capacidades espec{fi-
cas para adquirir determinados conocimientos o habili-

dedes." ( Siegel, 1978)

c) Realizacién o pericia. Se utilizan para observar
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la destreza en un trzbajo o tarea es-ecifica.

d) Personalidad, Evaldan el cardcter, actitudes o las
tendencias de la conducta del individuo haciz el ambien-

te humano y laboral.

e) Interés. Evalta aspectos motivacionales del indi=-
viduo para determinar las actividades que le agradan.
Posteriormente se contrasta si los intereses son compa=-

tibles con el puesto a ocupar.

las nruebas investigan el -otencial de los candidatos

como futura fuerza d- trabajo:

"a) Las cualidades en notencia, nero no desarrolladas,
que el trabajador nosee.

b) Las cualidades ya desarrolladas que tiene, capaces
de ser aplicadas de inmediato a un trabajo." (Re=-
yes, 1971).

las pruebas de personalidad e interés invaden la inti-

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

".espredecir con la mayor certeza nosible, la conducta
del individuo en relacién con su adaptacidén al trabejo

¥y su promocién posterior." (Reyes, 1971)

Tal vez, la »rivacfa no sea tan imnortante para el eva-

luador como las deficiencias de estas pruebas:
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"Ie objecidn principal que se puede hacer al uso de los
inventarios de interés y personalidad en la seleccién
de personal, es la de que estos instrumentos tienden a
transparentarse. El sujeto puede con frecuencia, de=-
terminar por la lectura de los puntos, cuél es la res-
puesta que presentard su nersonalidad bajo la luz

mds favorable para el empleo de que se trata." (Siegel,
1978).

En esta fzse, la rvelecidn no es dirccta, como en la en-
trevista, tedricamente se elimina el -rejuicio, logrando asi
mayor onjetividad al evaluar y un mayor norcentaje de predic-
cién acertada. La objetividad no considera el nerviosismo,
el diferencial cultural y socioecondémico del ejecutante, y la

prueba o examen aparenta ser equitativoe.

4.~ Investigaciones

Le informacién vertida en la hoja de solicitud y la en=
trevista no son de fiar, segin el seleccionador, por lo gue
habrd de corroborarse la informecién. Evidentemente el cen-

didato puede mentir con tal de ocupar una plaza.

Existen ademds, datos complementarios como puntualidad,
asistencia, res»honsabilidad, honradez, comhortamiento laboral,
causes de renuncia, situacién femiliar, etc., que preferente-
mente deben extraerse de terceros, en los lugares mencionados
por el solicitante. Datos que al conocerlos permitirdn en
primera instancia, determinar la veracidad de la informacién

pronorcionada 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", "polftico", "deshones=

to", "conflictivo", etc.

Mencionaremos tres tinos de investigacién:

a) Antecedentes de trabajo. Dentro de ella, se pre=-
tende conocer si el candidato mostré capacidad, habilidad, o
bien causd conflictos, cometié acciones graves, durante el
tiempo en que labord para una emnresa determinada. Indi-
cios que hagan del candidato recomendable o no recomendable.

le investigacién, en algunos casos, es obsesiva;

"Conviene vigilar aquellos periodos en los que un tra=-
bajador anota *haberse ocupado en asuntos personzles',
entre otros dos trabajos, ya que muchas veces pueden
ocultar un trabajo del que fue despedido nor faltas
graves. Para ello, nos servird acudir a la empresa
anterior, donde es mds fécil saber a donde pasd, al

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

En el caso de un trabajador "conflictivo", la investige-
cibén sunone al individuo como causante , ¥y no & la emnresa o
al personal de la misme. E1l conflictivo nc ~uede cambiar,
segin la mira del seleccionador, en caso de aceptdrsele, se
hard bajo la promesaz de que cambiard. La em-resa al acep~

tarlo le hace un gran favor al cual debe corresponder.

b) Investigacién de referencias personales. Para am-

pliar los datos acerca del solicitante y corroborar la vera=-
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cidad de la recomendacién se acude al recomendante. La res-
ponsabilided, honradez y otras,virtudes, se investigan por
este medio, as{ como algdén otro tino de actividades & que se
dedique el individuo. En fin, cualcuier indicio sobre la

vida personal del sujeto que sea obstdculo para contratarlo.

¢) Estudio socioecondmico. Es una encuesta realizada
al candidato y/o su familia en su domicilio narticular. S3e
indaga sobre las actividades de los familiares y se hace una
",..descripcién ambiental del tino de vivienda,., descrincién
del hogar mobiliario, orden, limvieza, atencién recibida,etc.
(Mercado, 1989)

Para las instituciones bancarias, el estudio socioeco=-
némico se efectda con el fin de eliminar candidatos con esca-
sos recursos econémicos, debido a que deteriorarian la imagen
de la institucién, ademds, potencialmente y dada su necesidad

son capaces de hurtar.

Este tipo de estudio, tembién tiene como finalidad co-
rroborar los datos pronorcionados por el candidato, pero con

este afdn se invade la nrivacfa e intimidad del solicitante:

"Muchas veces, nor la necesidad de obtener un trabajo,
un candidato 'acepta' estas llamadas ‘'encuestas econé-
mica-sociales', pero conserva siempre un resentimiento
- o por lo menos una actitud agresiva - frente a la
institucién que considera é1 - viold la discrecién a

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

La complejided del examen médico estd en relacidn di-
recta con el nresu-uesto de 1la emnresa. 'Con 41, se preten-
de detectar cualquier enferme ad contagiosa o en desarrollo
que imnosibiliten en el presente o en lo futuro el desempefio

del trabajador.

Para evitar la nérdida de horas/hombre en el trabajo,
es oreferible contar con personal sano. kn el caso de las
mujeres, se none esnecial cuidado nara rechazar a equellas
que posiblemente estén embzrazadas, nues ello significaria

otorgar incepacidad médica y pérdide de productividagd.

En resumen, un empleado sano es potencialmente més pro-

ductivo, por eso se descartard a ocuien no lo sea.
C. INToGRACICN O APILIACION DOCUMENTAL

Desnués de znrobar una serie de condiciones y al con-
firmdrsele su acentacidn, se pide documentacién zl candidato
para su contratacién: la afiliacién documental. Mds que un
procedimiento donde se necesite la ayuda del psicédlogo indus=
trial, es un simnle trdmite administrativo de tipno legal,
donde las partes Obrero-Patrén, adquieren responsabilideades

enmarcadas en lz Ley Pederal del Trabajo y otros reglementos.

En primera instanciz, el nuevo trabajador debe acredi-
taer, a través de documentecidn oficial, lo exruesto en la so-

licitud de empleo, requiriéndosele normalmente la siguiente
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documentacidn:

- Acta de nacimiento.- verificédndose edad y nacionali-
dad.

- Comnrobantes de estudio.- avalar conocimientos bédsi-
cos, técnicos o profesionales.

- Cartilla.- cumnlimiento como ciudadano del servicio
militar. Sirve ademds como medio de control e identificacién
de personas.

- Cartas de recomendacidén personales.- referencia de
terceras personas, sobre honradez, confiabilidad , respetabi-

lidad y responsabilidad del nuevo trabajador.

Con fines de control, se pide ademds: comprobante de

domicilio, curriculum vitae, licencia de manejo, etc.

Junto a la documentacidn requerida al cendidato, se ge-
nera otra, también de tipo oficial y legal, la cual liga a

patrén y trabajador:

= Contrato inicial de prueba.- Se da por un lapso corto
de tiempo, en el cual, el trabajador debe mostrar aptitud en
el nuesto. Normalmente, este tipo de contrato nrovoca mo-
lestia e inseguridad al nuevo emnleado, ya que no siente se-
gura su estancia en la empresa, temiendo ser rechazado en
cualquier oportunidad. De manera paradfjica, algunas compa-
fifas piden al trabajador de nuevo ingreso, firmar una carta
de renuncia con su pufio y letra como requisito para darle a
firmar el contrato.

- Documentacidén derivada de las nrestaciones.- Seguro

de vida, hoja de aviso de alta ante el IMSS, carta de ayuda o
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U.N.AM. CAMPUS
IZTACALA
mutualidad en caso de muerte del trabajador o familisar en

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

liacidén al sindicato,etc.
D. INDUCCION

El reclutamiento, la seleccién y la afiliacién documen-
tal son nasos indisnensable para admitir »sersonal dentro de
una organizacidn. Como hemos repetido, estos procedimien-
tos difieren en su anlicacién, segin necesidades y posibili-

dades de cada empresa.

Por otra narte, la induccién proosiamente dicha; como
programe. de integracidn de versonal de nuevo ingreso, formal-
mente establecido dentro de una empresa, es un procedimiento
efectuado tan sélo por algunas emnresas, en narticular, por
aquellas que reconocen en la motivacién de sus trabajadores

el potencial de la productividad.

La induccién se emplea con personal de recien ingreso,

o trabajadores que cambian de puesto o departamento dentro
de una emnresa. En nuestro estudio, nos limitaremos al di-

rigido al nersonal de nuevo ingreso.
El origen de la induccién es dudoso:

",es @3 diffcil precisar con exactitud los antecedentes
que dieron lugar a su versién actual. Es posible que
algunas empresas de ideas avanzadas hayan practicado,

sin que incluso le hubiesen dado nombre, alguna forma
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no sistemdtica de la induccién u orientacidn desde fi-
nes del siglo nasado o principios de éste.

Sin embargo, su surgimiento formal debié vincularse al
movimiento de la administracién de las relaciones huma-
nas.

Este movimiento iniciado en los Estados Unidos de Améri-
ca en 1927, renlantea el napel que se daba tradicional-
mente al personal y le confiere mayor importancia... En
egte sentido, es casi seguro que los programas formales
de la induccién hayan surgido en la décade de los trein-
ta.

En México, a falta de referencias, se puede suponer que
esta modalidad surgid desnuéds de la Segunde Guerra Mun-
dial en algunas grandes emnresas industriales y bancos.
Actualmente no se puede decir, por desgracia que la in-
duccién sea una nrdctica habitual en las empresas mexi-
canag, aunque éstas sean grandes. Son nocas las gue
cuentan con programas bien establecidos, con manuales
de bienvenida y con anoyos audiovisuales dentro de los

mismos." (Mendoza, 1985)

Existen diferentes denominaciones para este procedimien-

Introduccién (Reyes, 1971)

Induccién (Deuchler y Heredia, 1976; Grados,1988; NMer—
cado, 1989)

Adiestramiento de orientacién e instalacién en el tra-

bzjo (Bleicken, 1960)
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1.~ Concepto de induccidn.

Cuando en algunas empresas la integracién se da en for-

ma fortuita y esnontédnea, reduciéndose a la solidaridad mos-—

trada por algunos com»afieros de trabajo o del jefe inmediato,

es decir, sin que exista un plan, no se »Hodrd hablar, en sen-

tido estricto de induccién.

La induccidn es un conjunto de actividades informati-

vag, concientes y »nlaneadas que la organizacién dirige al in-

dividuo para adaptarlo o integrarlo: "... €5 un proceso di=-
némico consistente en impartir programas de orientacién a los

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

En ella, se supone acertadamente que:
"El nuevo trabajador va a encontrarse de pronto inmer-
so en un medio con normas, polfticas, procedimientos

¥y costumbres extrafias para 41, " ( Deuchler y Heredia,
1976). |

Las cuales afectardn el buen desempefio del individuo,

repercutiendo en ganancias o pérdidas en la producciéns

"la primera impresién de un emnleado ecerca de la em=-
presa la crean las circunstancias bajo las cuales se le
instala en la misma, la labor en sf{, los sunervisores y
sus comnafieros de trabajo. Este primera impresién
tiene gran influencia sobre el grado de lealtad y coo-
peracidn que muestra después como emnleado. La leal=-

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

Por tal motivo, el uso de la induccidn se hace indis-

pensable, en s{ mismo,es una inversién:

"Es necesaria, norque el trabajador... necesita ser a-
daptado lo mds rdpida y eficazmente que sea posible al
nuevo medio, a¥n nor meras consideraciones del orden de
eficiencia: los nrimeros recuerdos son los que més per—
sistentemente habrdn de influir en su actividad, y si
son desagradables -por la incertidumbre y la ansiedad
gue nrovoca lo nuevo, lo desconocido, las correcciones,
criticas o regafios que se hagan al nuevo trabajedor,
etc.- adn inconscientemente, afectardn su moral, su
estabilidad y hasta su lealtad & la emnresa." ( Reyes,
1971).

Por tanto, el objetivo de la induccidén es acelerar'la
integracién del trabajador hacia el proceso de produccién,
para crear lealtad y compromiso de éste hacia la organiza-
cién. Cuando se crea comnromiso y lealtad, se logra un me-
nor I{ndice de desercién de personal y menor pérdida de dine-
ro, gracias a que se disminuyen los costos en medios de re-
clutamiento y seleccidn, entrenamiento en el puesto y aclima=-
tacién. Se logra mayor productividad.

Otro aspecto de la induccidén, es su cardcter propagen-
di{stico, la em»sresa, como ya mencicnamos "vende" su imagen,
mostrando,como un comerciante en frutes, el lado bueno. El

objetivo es "despertar sentimientos" de satisfaccién en el
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trabajo y de orgullo por la organizacién.
2.- Actividades de induccién

Las actividades de induccién estén encaminadas & pro-
porcionar informacién para ubicar y estimular al trabajador
dentro de la industria. Dicha informacidén se clasifica en

tres grandes grupost

a) Conocimiento de la organizacién en general.

- Organigrama. Descripcién esquemdtica de la estruc—
tura y jerarquizeacién de las 4reas y departamentos de la em=
presa, ubicando el puesto del trabajador dentro de la misma.

- Historia. Antecedentes y exnlicacidén del surgimien-
to y expansién de la comparfifa.

- Giro o rama de actividad. CLnumeracién de los pro-
ductos o servicios que fabrica.

- Polfticas y normes. Indicacién del comportamiento
que el trabajador debe seguir dentro de las instalaciones.

A veces, fuera de ella.

-~ Instalaciones. Ubicaciédn en nlano o por recorrido
de los departamentos o dreas de importancia, comedor, sanita-
rios, regaderas y vestidores, servicio médico, almacenes, de-
partamento de personal, drea de produccién y el lugar asigna=-
do al emnleado.

b) Servicios del departamento de -ersonal.
- Trdmites sobre algunas prestaciones.
- Premios por nuntualidad y asistencia.

- Incentivos.
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- Pagos de salario y aclaraciones.

Permisos o justificacidén de faltas.

Forma de checar.

Contratacién, renuncia, despido, etc.

c¢) Relativa al puesto.

« DUbicacidén especifica del 4rea de trabajo, herramental
o instrumentos para laborar.

- Punciones y actividades & desempeiiar.

- Relacién con otros puestos.

- Normas internas del drea de trabajo.

- Especificaciones o criterios de calidad.

Hay diferentes métodos para proporcionar la informacién.
Los pasos seguidos difieren ent "Puncién de su formalidad,
duracién, contenidos, recursos, manejo, etcétera." (Mendoze,
1985).

Las actividades comunmente desarrolladas para vertir la
informacién son:

"l. Conferencia o nldtica: consiste en dar informacidén
de una manera general acerca de lo que es la empre-
sg. Entre otros nuntos estdnt une breve historia
de la empresa, giro de égta, filiales (si existen),
producto o servicios que proporciona, nimero de per-
sonas que ah{ laboran, proporcionar organigramas,
etc.

2. Pelicula, dianorama o videocasete. Aqui se deta-

1llz un noco més, pero en forma audiovisual, lo gue
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se expresé en la pldtica.

3, Visita a la empresa, planta e¢ instalaciones, durante
la cual se le indica la ubicacidn 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, ‘amise
tosa y cordial a su jefe inmediato y & sus futuros
compafieros.

5. Nombrar un auxiliar temvoral para que le brinde ayu-
da en cuanto a resolucién de dudas y preguntas.

6. Degeripcidn del -uesto a desempefiar en forma escrita,
para que el trabajador vea hasta dénde llegan los 1i-
mites de sus funciones y de esta meners conozca qué
es lo que la empresa espera de é1.

7. Pronorcionar al empleado un manual de bienvenida,
que consiste en un folleto grdfico que debe contener
informacién detalladada de la empresa..." ( Grados,
13988 ).

El propésito de dichas actividades es:

® a) crear unz buena impresién inicial en los empleados

en perspectiva.

b) reafirmarles mediante su primer contacto personal
con la empresa que recibirdn un trato cortés, consi=-
derado y de mutuo respeto, en un ambiente agradable.

c) decirles clara y com-letamente y en una forme orde-
nada y comnrencible los deseos y requisitos de la

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

evitar las tergiversaciones intencionales o inadverti-

dase.

d) permitirle al nuevo trabajador, as{ como &l empresa-
rio, una valoracidn final mutua antes de que se d& la
relacién empresa-empleado unz base mds permanente,"
(Bleicken, 1960).

Puera del aspecto desinteresado, aparentemente, de la
induccién descubriremos su propésito econémicos crea rdpi-
damente empleados productivos y evita pérdidas de tiempo en

su adaptacién. Por eso, el industrial procuras

",..tomar en cuenta el no sobrecargar al nuevo emplea-
do de lectura e informacién durante el primer dfa de
trabajo, en el que, como se menciond anteriormente, el
trabajador se encuentra deslumbrado e intranquilo ante
la novedad de su medio de trabajo; si se actda en for-
ma contraria, al cabo de un tiempo el empleado no re=-
cordard nada de lo que se dijo o se leyé. As{ tam-
bién se tomard en cuenta que, mientras el nuevo emplea-
do no termine de ser inducido, serd un trabajador poco
productivo y acarreard un costo & la organizacién; por
tanto, nara evitar esta improductividad, no hay que
proporcionar informecién innecesaria.," (Mercado, 1989)

/SUna vez establecido, el trabajador confrontard la in-
formacién con los hechos reales. Bajo los efectos de la in-
formacién el empleado mirard a la empresa como un ente bonda-

doso, pero he aqui{ que no bastard el trato inicial para man-
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tenerlo "motivado™, el ambiente laboral se encargard de mos=-
trar al trabajador si toda o »arte de la informacién es real.
Ilegard incluso a gentirse defraudado, molesto o incorforme

con la organizacién.

4 En el afdn de "sacarle jugo" al empleado, la empresa,
elevard sus metas sobre las del individuo, restringiéndolo y
subordindndolo; intentard convencer al trabajador de que las
metas de la organizacién son las metas de él. La empresa

aparece como un ideal inmutable.

En el procedimiento de induccién, as{ como en otras acti-
vidades dentro de la organizacién, se promueven ideas para
que el sujeto actfie o piense de cierta manera. Presentamos

ejemplos triviales en aparienciat

- Somos los mejores en el ramo (demuéstralo trabajando)

- Somos un equino de ganadores (trabaja sin errores)

- la buena presentacién dice mucho de la empresa y de
tu pronia imagen ( vistete formalmente y no como a t{ te gus-
ta).

- E1 jefe siempre tiene la razén (no opongas resisten=-
cia).

- Los errores son de los "hombres", no de la organiza-
cién (no puedes criticarla).

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

nes (por algo te estamos pagando). %

En la induccién, asf como en otros procedimientos diri-

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

nizacién.
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CAPITULO III

CONCEPTOS TRADICIONALES DE INDIVIDUO Y ORGANIZACION :
SU VINCUIACION CON LA PRACTICA INDUCTIVA.

Los procedimientos de admisién de personal, sefialados
en el capftulo anterior, son unos de tantos mecanismos que al
oonerse en prédctica,permiten a2l empresario justificar y sus-
tentar el orden de vida vigente, en ellos se difunde de mane-
ra subrepticia "la visién del mundo" o el "mode de ver las

cosas" de éste.

Adn cuando no se realice con nredeterminacién, los pro-
pios meecanismos sociales estdn cargados de contenidos ideolé-—
gicos, dados en la relacién entre personas, en los cusles se
justificard o cuestionard el orden social del momento. Sin
embargo, para aquellos que tengan los medios, les resultard
més fédcil establecer condiciones para propager su punto de
vista hacia los deméds. Esto es bien elaro cuando se lleva
& la prdctica el proceso de induccidéns el trabajador de re-
ciente ingreso, dada su condicién subordinada, "acepta"™ como

verdadera la informacién vertida en 1.

hLa induccidn "suministra ideas" para guiar y normar la
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conducta del individuo de forme voluntaria, ademds de enalte-
cer a la orgasnizacidén, por tanto; para desentrafier el orden
social deseado por el industrial, se debe analizar dos cate-
gorfas ideoldgicas: "individuo" y "organizacién".® Ambas
fundamentades en las teorias administrativas, exponen el com-

portamiento y rumbo que el hombre y la sociedad deben seguir.
A. LA ADMINISTRACION CON BASE BN LA INGENIERIA
|E1 fundador de esta concepcién es Prederick Taylors

", .. fue un eficientista obsesionado... en 1881 inicié
el andlisis de los tiempos y movimientos, comenzd estu-
diando en detalle la accién de cade trabajador aislado
en la cadena de montaje con la intencién de eliminar
los movimientos immecesarios y las pérdidas de tiempo.
Su detallado eandlisis y la subsiguiente ordenacién de
todo el proceso establecid nuevos principios de planea-
cién de la produccidn y de la organizacidén cientifica."
(Mercado, 1983 )

“¥E1 estudio de los tiempos y movimientos fue la princi-
pal aportacién de Taylor, tendientes a "mejorar" la eficien-—

cia de las plantas industrialess 3

",..como base el concepto errdneo y simplista segin el
cual los emnleados sélo deseaban buenos salarios, los
patrones sélo mano de obra barata y ambos objetivos se

pueden lograr haciendo que los trabajadores produzecan



51

més en menos tiempo." (Siegel, 1978).

i Al crear unidades de trabajo dentro del proceso de pro-
duccién, esta forma de administracién, produjo como lo sefiala
Braverman (1982), la separacién 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 méds numeroso,
ejecutar tareas mecdnicas simnlificadag y rutinarias. La
parcializacién permitié que las tareas pudieran ser realiza-

das casi por cualquier persona.

b

1. Concepto de individuo

Los primeros intentos por desentrafiar las ideas acerca
del concepto de individuo, dentro de las teorfias administra-
tivas, se deben a HMc. Gregor: "En el fondo de cualquier
teor{fa administrative del personal existen determinadas supo-

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

Si atendemos & la clasificacién de Mc. Gregor para ubi-
car la administracidn con base en la ingenierfa, estd perte-
necerd al grupo de las teorfas "X", pués admite los siguien-

tes supuestos:

™

"g) 'El ser humeno ordinario siente une repugnancia in-
trinseca hacia el +trabajo y lo evitard siempre gque
pueda’,

b) Debido a la repugnancia, la mayor parte de las per=-

sonas tienen que ser obligadas a trabajar por la
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fuerza, controladas, dirigidas y adn amenazadas con
castigos, para que desarrollen el esfuerzo adecuado.

¢) 'El ser humano comin prefiere que lo dirijan, quiere
soslayar responsabilidades, tiene relativamente poca
ambicién y desea mds que nada, su segurided'". (Re-
yes, 1971)

El método de la simplificacién de la tarea fomenta las
premisas arriba seflaladas, atribuyendo a la mayoria de los
hombres una naturaleza apdtica y nasiva. Por ese. justifice
la eparicibén de pequefios grupos encargados del trabajo men-
tal, la supervisién y el control. Aceptar tales premisas
serfa un error: los defectos serian imputables exclusivamen-
te a los individuos dada su naturaleza humana, sin conside-
rar que los métodos empleados nor la organizacidén y la orga-
nizacién misme pueden ser causantes, en -arte, de eso, por
ejemplo; 1las tareas repetitivas y rutinarias provocan tedio
y coartan la creatividad.

En resumen,ﬁhl 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 produccidén; es sélo un engranaje méds

en el proceso de manufactura.
2. Concepto de organizacidn J
A la sombra del taylorismo, la organizacién se sustenta

dendo a un grupo en particular el mando para planear y con=-

trolar la actividad de un grupo mds numeroso y subordinado,
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este dltimo incapaz de producir por si mismo. la separacién
de les tareas (nara cada grupo) se justifica con el fin de la

organizacidéns incrementar las retribuciones econdémicas. -

Ia subdivisién del trabajo es el eje bajo el cual la
organizacién tiene su dindmica; regula las releciones inter-
nersonales, elevdndose por encima de los individuos. Sin
embargo, uno de los efectos es fragmentar la visién de los
integrantes acerca de la organizacién, porque entre otras co-
sasg, el proceso de manufactura es desconocido por le mayo-

ria.

kla organizacién, se manifiesta como mecédnica e inmuta-
ble; procura el bienestar material (monetario) de sus inte-
grantes, siendo ésta su justificacién para dar a un grupo an
particular autoridad, toma de decisiones, poder para asignar
tareas y suprimir la iniciativa de los individuos. /

\ﬁLa organizacidén es una mdquina donde los individuos son
engranajes, de los cuales se requiere obediencia y mucha ha-
bilidad pera desempefiarse en la repetitividad de las activi-

dades.
3. Vinculacién con la »réctica inductiva

La administracién con base en la ingenierfa, consider$
que la narcializacién de las actividades hacian innecesario
perder tiempo en el entrenamiento e integracién de los traba-—
jadores al proceso de produccién. Por otra parte, ignord

que las relaciones interpersonales de los trabajadores afec-
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taban la eficiencia en la produccién.

Por tanto, le induccién no -udo haber surgido con esta

forme de sdministracién.
B. ADMINISTRACICN CON BASE A LAS RELACIONLS HUMANAS §{

Dunnette y Kirchner (1978), afirman que la administra-
cién con base en la ingenierfa trajo una acentuada oposicidn
de los trabajadores hacia el estudio de tiem»nos y movimien-
tos, manifestdndose en la rotacidén de personal y a la postre
en una disminucién de la productividad.

[ Las deficiencias de esta edministracién originaron in-
vestigaciones para aumentar la eficiencia. Ina de las in-
vestigaciones mds sobresalientes de aquel periodo se debe a
Elton Mayo)|(En; Reyes,1971), quien a través de entrevistas &
empleados-ﬁeacubrid que el aspecto del medio ambiente era de-
sagradable para ellos. Asi, experimenté variando algunas
condiciones del taller como: iluminacién, ademds permitiendo
a los trabajadores elegir a sus comnafieros, horario de ali-
mentacién y horas de trabajo. E1 resultado fue un aumento
de la produccidn, atribufdo al mejoremiento de la moral mds

que & las modificaciones del medio ambiente fisico.

“ Por consiguiente, las aportaciones de Hayo y su gruno

fueron:

"l. E1 trabajo como la actividad més relevante del hom-

bre.



55

2. la importancia del uso de la psicologfa y la fisio-
logfia para mejorar la situacién del trabajador, re-
duciendo esfuerzos y mejorando el clima de trabajo.

3« Bl reconocimiento de que la actividad humana dentro
de la empresa se expresa no en forma individual sino

a través de grupos." (Mercado, 1989)
l. Concepto de individuo

Con las "Relaciones Humanas", el individuo adquirié un
nuevo valor a los ojos del nersonal encargado del control y
la administracién. Promovié el “trato amable" entre los
integrantes para atenuar los conflictos de clase.

Al dejar de ser considerado una pieza més del engrana=-
je, el trabajador se convirtidé en un ser con necesidades de
afecto, productivo siempre y cuando sus necesidades fueran

satisfechas por la organizacién: filiacién grupal y estima. |

Con la meta de lograr mayor eficiencia en la produccién,
se "elevo" al empleado al rango de "ser humano", sin embargo,
esta postura fue mecanicistas cubrir necesidades motiva-

cicnales es igual a mayor productividad.

Ia teorfa de las Relaciones Humanas, vislumbré en el
individuo su notencial creativo al escuchar sus oniniones,
pero dependié del departamento administrativo eceotarlas.
Por otra parte, el mecanicismo y la limitacién de la creati-

vidad sigirieron la idea del individuo como ente pasivo, cuyo
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movimiento depend{a de la motivacidn proporcionada por el em-
oresario. El sujeto no tiene nosibilided de cambiar el or-

den de la organizacidén, sélo el trato interpersonal.

2. Concepto de organizacién

Las Relaciones Humanas, legitiman el noder 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 cembia en relacién al
modelo de subdivisién del trabajo, persigue el mismo fin lu-

crativo: aumentar la produccidn.

Los integrantes de la organizacién, & diferencia de la
administracién con base en la ingenierfa, cobran mayor valor
en relacidn a la maquinaria. La comunicacién de los niveles
inferiores a los superiores empieza a ser considerada. Al
atenuar las fricciones de clase, la organizacién pretende ser
inmutable e incluso "benigna", ya que busca satisfacer las

necesidades de sus empleados.

3. Vinculacién con la nrdetica inductiva

El humano relacionismoc pronicié el surgimiento de la

induccidn:

"...intenté cambiar las condiciones en gue laboraba el

personal y se modificé sustancialmente el trato que re-
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cibfa. Se pensé que debfe brinddrsele una buena aco-
gida y pronorciondrsele toda la informacién que asegura
su rdnido conocimiento y adaptacién a la empresa. n
este sentido, es casi seguro que los programes formales
de induccidén hayan surgido en la décade de los treinta."
(Mendoza, 1985).

En el aspecto técnico, implementé lea -rdctica de acon-
dicionar los lugares de recepcién del -ersonal de nuevo ingre=
so, de tal modo que causaran unz buena imoresién. Dié una
atencibn cortés a este nersonal para integrar al individuo
hacia el trabajo y sobre todo, promovié la imagen bondadosa

del emnresario junto con el "amor a la camiseta".
C. LA ADNWINISTRACION ESTRUCTURALISTA

Esta escuela administrativa, conserva algunos elementos
del taylorismo y de las Relaciones Humanas, orientdndose al
andlisis de las organizaciones: "lo que se necesita de acuer-
do con los tedricos en egte 4rea, es un tipo ideal de organi-
zacién formzl." (Dunnette y Kirchner,1978).

La corriente estructuralista posee las siguientes carac-

teristicass

"l. Analiza los elementos formales e informzles de la
organizacién.

2. Asimismo analizz la dindmica social que se produce
dentro de una unidad -roductiva, considerada ésta

como organizacidn.
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3. Los estructuralistes analizan toda la organizacidn.
Desde este punto de vista sobrepasan a Taylor y layo,
que centran su andlisis en algin aspecto de la orga=
nizacién.

4, Estudian todos los estimulos, tanto materiales como
sociales.

5« Estudian las relaciones, intercambios e influencias
entre la organizacién y su medio ambiente.

6. bstudian las organizaciones de todo tipo (tinologia

de las organizaciones). " (Mereado, 1989)

El fundador de l2 administracidén estructuralista es

Weber, quien pronuso a la organizacién burocrdtica como ideal:

"Las dos caracteristicas de la burocracia gque con mayor
frecuencia se hacen notar son (a) una jerarquia de auto-
ridad y (b) una clara divisién de trabajo entre los
miembros de las organizaciones. Tales caracteristicas
se expresan por medio del conocido 'plan de organiza-
cidn:hkn el que todo empleo tiene su lugar definido con
toda nitidez. De manera ti{nica dicho plan tiene una
estructura tipo pirdmide con una sola posicién en la
cima (por ejemplo la de 'presidente') y un niémero cada
vez mayor de nosiciones hacia la base, las posiciones
estdn entrelazadas verticalmente formando una 'cadena
de mando'." (Siegel, 1978)

En su intento vor hallar la organizacién ".erfecta",
los estructuralistas pro-onen dos caracter{sticas organizati-

vas:



59

"l. Imnersonalidad
2. Discinlina
Impersonalidad es la idea de que el noder para diri=-
gir la accidén no se confiere al individuo como tal,
sino mds bien a la oficina o -osicién que el indivi=-
duo ocupa. La discinlina imnlica que las reglas y
regulaciones definitivas deberén seguirse de modo

preciso y ordenado." (Dunnette y Kirchner, 1978)
1l. Concepto de individuo

Dentro del estructuralismo, la organizacién formal se
nlantea a -esar del individuo y opor encima de é1. Supone
individuos pasivos 2l momento de disciplinarlos a las normes
de la organizacién. Ll individuo es un elemento pasivo, se
coloca dentro de cualquier parte de la estructura para cum-
plir las funciones encomendadas. ©l control y la diseiplina
reducen la creatividad y aportaciones del individuo, el cual
s8lo debe obedecer, dado que los procedimientos de trabajo
son precisos y definidos. Niega la posibilidad para las

personas de cambiar la organizacién formal de le empresa.
2. Concepto de organizacidn

La organizecién es "perfecta", en esa medida se justi-
fica el -apel rector de un gruno sobre otro, sin embargo; da
la esperanza a los integrantes de escalar hacia un me jor
puesto, sin afectar, claro estd, lz estructura: 1la organiza-
cién es invariable, sélo cambian los individuos y no los

puestos o las funciones.
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La organizacién pretende homogenizar la conducta de los
empleados y sancionar aquellas gue se alejen de la normetivi-

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

El bienestar de los integrantes y la eficiencia en la
produccién pretende lograrse a través de la "estructura idé-
nea™ de la orgenizacién: define roles, nosiciones, funcio=-

nes, organigrame y actividades en funcién de los puestos.
3« Vinculacidn con la nrdctice inductiva

Ias principales aportaciones de la administracién es-
tructuralista a la prdctica inductiva sons ubicar 2l indivi-
duo dentro del organigrama de la empresa,definiendo las ac=-
tividades del departamento y funciones del »uesto. E1l orga-
nigrama se muestra grdficamente al individuo. Ademds fomen=-

ta la idea de escalar puestos y onortunidad de desarrollo.
D. LA NUEVA ADMINISTRACION

Es indudable que la "eficiencia" es el dngulo de inci-
dencia sobre el cual las teorfias administrativas intentan ex-
plicar y justificar el orden de vida de las emnresas: Taylor
a través de la subdivisién del trabajo; Mayo por medio de las
Relaciones Humanas; Weber proponiendo una orgenizacién formal.
Actualmente la administracién opta por un enfoque interdis-—

ciplinario.

La teorfa del Desarrollo Organizacional, es un claro



L6l

exponente de la nueva administracidn:

"Esencialmente entendemos el desarrollo organizacional
(DO) como una serie de conceptos de diversa fndole,
relacionados entre s{ y que tienen como objetivo comin
buscar el desarrollo y la consecucidédn coincidente de
objetivos generales de una organizacién con las metas
particulares de los individuos que la integran"
(Watkins, 1976)

Para realizar el DO, segin Schein (1981), no basta ha-
cer el andlisis de la complejidad de las organizaciones, sino
tambiéns "...proporcionar ayuda a las organizaciones en sus
esfuerzos para enfrentarse con un medio ambiente intermno y

externo que cambia." (Schein, 1981)
l. Concento de individuo

E1 DO parte de que no existe uniformidad en las organi-
zaciones ni en los individuos, sobre estos dltimos sefiala:
"Otro factor importante es que las personas son diferentes.
Sus opiniones varian grandemente sobre cémo deberfian compor—

tarse superiores y subordinados." (Glueck, 1976)

A pesar de las diferencias el DO reconoce el potencial
creativo y transformador de los individuos, les da oportuni-
dad de ampliar los canales comunicativos dentro de la organi-
zacidn y les brinda mayor o ortunidad en la solucién de pro-

blemas utilizando diferentes recursosg
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"3 ) Diversos ejercicios de integracién o dindmica de
grunoss por ejemplo, role nlaying, dramatizacién en
la cual una persona asume el papel (digemos de jefe)
y otros juegan el de subordinados, & fin de mostrar
conductas que siguen & ciertas situaciones especifi-
cas.

b) Formas de resolucién de conflictos, nor ejemplo,
juntas de confrontacién (controlada) se intenta sa-
car los problemas a la luz sin agravarlos, a fin de
buscarles solucidn.

¢) Ejercicios de sensibilizacién (tomar conciencia de
la forma en que otras personas lo perciben a uno,
autoandlisis y terapia de grupo).

d) Ejercicios de toma de decisiones.

e) Juegos de negocios.

f) Diversos cursos de entrenamiento (administracién,

produccidn, mercadotécnia,etc.)." (Watkins, 1976)

Adn cuando el DO acepta la creativided y toma al indi-
viduo como ser activo y capaz de transformar el entorno so-
cial, atenfia y canaliza dichas potencialidades, permitiendo
tan sbélo aquellas ideas o actividedes que ayuden a incremen-

tar y hacer eficiente el modo canitalista de nroduccién.
2. Concepto de organizacidn
Para la administracién de este tiso, le organizacidn

debe mediar los conflictos de clase y ceder pequeflas ventajas

a2 los individuos:
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"... para facilitar la educaciédn de las personas al me-
dio organizacional o institucional (empresa), pero no
es una forma unilateral de despersonalizacién, sino de
modificacién conjunta de la misma adapténdose también a
los deseos u objetivos de los individuos que la han

conformado." (Watkins, 1976).

La finalidad de esta forma de organizacién no sélo se
reduce a la eficiencia productiva, busce su permanencia a tra-
vés de procesos adaptativos, dando peguefias concesiones a sus

integrantes.

"Lo esencial del D.0O. es el concepto de ayudar a la or-
ganizacién a ganar en intuicién, respecto a sus propios
procesos, & elaborar sus recursos defensivos y diagnés-
ticos pronios y a incrementar sus relaciones internas,"
(Schein, 1981).

Es decir,/el DO busca la sobrevivencia de las organiza-—
cién empresarial en relaciédn con la competencia o mercado.
Por ello, permite la modificacién de la estructurs organiza-
tiva y permite meyor participacién de los sujetos siempre y
cuando no se altere el sisteme social vigente. Al dar con-
cesiones a los individuos, reduvuce y enmascera la lucha de in-

tereses de clase.
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3. Vinculacidn con la nrédctica inductiva

La principal aportacidén del DO a la inducciédn es confe=-
rir a las nersonas expresar sus metas e ideas y la posibili=-
dad de compartirlas con la organizacién. Pero sobre todo,
canalizar la actividad y creatiﬁidad del individuo para que

se comprometa a "mejorar" la orgenizacién.
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CAT'ITULO IV

HACIA UN NUEVO ENFOQU: Y YRACTICA DE LA INDUCCION

Al zplicarse los nocstulados de las teorias administra=-
tivas; se promueve de forma implicite el tipo de individuo ¥y
organizacidn (sociedad) que se desea formsr o mantener, asi=-
mismo, se resnmonde 2l interés del industrizl en su afén nor

incrementar el canital pronio.

Por otro lado, el profesionistz, lldmese psicélogo,
nedagogo, administrador o af{n, nuede no estar conciente de
tales aspectos, y tal vez, menos de su repercusidn en el dm-

bito social.

Giroux (1986), nos ayuda & com-render este proceso; al
proroner un nuevo concepto de " Socioloz{a de la kducacién",
afirma que los medios para imnoner y justificar el orden so-
c¢ial son sutiles, no impuestos sor fuerza directa, narz ello,
se apoya en el concepto de hegemoniz, entendiendo por ella
que algunos grupos o clases sociales tienen acceso para e=-
jercer control sobre algunas instituciones y organismos so-

ciales como escuelas, medios informstivos, industriss, cte.
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Pero sin embargo, esta dominaciédn no es total porque el hom-

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

"La realidad de cualquier hegemonia, en un amnlio sen-
tido politico y- cultural, es gue, aunque por definicién sea
gsiempre dominante, nunca es total o exclusiva...no sélo exis-
te pasivamente como una forma de dominio. Tiene que ser con-
‘tinuamente renovada, recreada, defendida y modificada. Tamn-
bién es objeto contfnuo de resistencia, de limitacién, de al-
teracidn y de desaffo nor presiones gue no siempre le son

pronias." (Giroux,1986 ).

Los contenidos ideolégicos, son también parte de la he-
gemonia, de su renovacién ylla resistencia de los grupos su-
bordinados, por ello: cualquier profesionista en posicién de
rechazar tal o cual prdctica o idea, puede no estar conciente
del fin o la repercusién de dichas ideas o prdcticas a causa
de que el discurso emmascara el propdsito al cual sirven.

Bsto ocurre al psicélogo industrial, en el caso con-
creto de le induccién (apoyade en las teofias administrati-
vas)s al buscarse la rdpida adantacién del individuo hacia
el trabﬁjo, para lograr asi mayor eficiencia (meximizacidn de

-esfuerzos) se hace innecesario contratar mds personszl.

"Nuestro tino de sistema qcondmico estd organizado de
tal mahera que sbélo puede crear una cierta cantidad de
empleos y al mismo tiempo mantener altas tasas de ga-
nancia para las corporaciones. En resumen, el anara-

to econdmico estd en su més alto nivel de eficiencia
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cuando existe un fndice de desem»hleo... Por todo lo an-
terior, no serfa una metdfora equivocada describir a
nuestro sistema econdmico como "generador natural"® de
niveles especi{ficos de subempnleo y de désempleo. Po-
demos pensz2r a este modelo como un modelo preocupado
primordialmente por la maximizacién de las ganancias y,
sélo secundariamente preocupado por la distribuciédn de

los recursos y del emnleo." ( Apple, 1986)

El discurso ideolégico bajb el cuzl se esconde la "“efi-
ciencia", como ja mencionamos, se halla dentro de las corrien-
tes administrativas. Ocurre, al hablar del procedimiento de
induceién, que é&ste suministra é través de un nrofesionista
(generalmente nsicélogo) el cual dirige hacia un grupo de em-
pleados "novatos", un conjunto de datos, ideas e informacio-
nes sobre la organizacién empresariasl, normalmente de manera
unilateral, apoydndose, casi exclusivamente, en le exposicién
(como recurso diddetico).  Privilégia la concepcidén indus-
trial y reduce la posibilidad del trabajadof de expresar su
desacuerdo (resistencia) sobre algunas politicas o condicio=-
nes de contratacidn, agéegéndose el temor de perder el em—
pleo. Pero las circunstancias gue rodean a la inducciédn, no
son de manera alguna desagradables,'por el contrario, mues-

tran la cara generosa y amable de la organizacidén.

Asf, la induccibdn se vuelve un instrumento cuyo conte-
. nido ideolégico favorece al industrial y tiende a "ocultar" o

inhibir la resistencia del emsleado.
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L. CONCEPTOS DE INDIVIDUC Y ORGANIZACION:
SU VINCULACION CON IA PRACTICA INDUCTIVA

Con la critica aguf exnuesta pareceria obvio que se pro-
pone erradicar la prdctica de induccién. Por el contrario,

arononemos un nuevo enfoque y prédcticas

La induccién, 2 manera de ensefianza escolarizada, es el
primer contacto de los individuos con la organizacidén, su du-
racién es corta nero las situaciones y condiciones estdn bien
planeadas de tal modo que promueven sutilmente la ideologia
empresarial. Por tal motivo, un nuevo enfoque y prédctica de
la induccidén debe repensar el concepto de hombre y sociedad
(intrinseco en su imparticién), perder su cardcter vertical y
unilineal (meramente expositivo) y propiciar la critica haciza

los contenidos inmersos en ella.

En primer término, debemos reconocer que aunque algunas
concepciones ideoldégicas pretenden formar individuos pasivos
¥y una sociedad inmutable, la realidad nos muestra algo total-
mente diferente: los hombres son seres activos con capacidad
no sélo de reproducir el sigtema social, sino también de re—
sistirse y/o cambiarlo. ©En este sentido, la diddctica debe

auxiliar a los individuos a propiciar conciencia.

El procedimiento de induccién es considerado como parte

del plan y programa de capacitacién de las empresas, teniendo

su peso especi{fico en el instructor, debido a esto, estd muy

emparentado con le diddctica tradicionals
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"Para hablzr de le didZctica tradicional, primeramente
nos referiremos a lo que entendemos por ella. Por di-
ddctica tradicional gqueremos designar aquellas formas
de trasmisién de conocimientos unilaterales, que pre-
tende privilegiar la extensién del conocimiento a nivel
acumulativo de los mismos. Es una forma diddctica que
propicia entre otres cosas el establecimiento de rela-
ciones de dependencia entre el docente y los alumnos,
que fomente la comoetencia y no propicia el desarrollo
integral del estudiante... Ie diddctica tradicional ge-
neralmente da como resultado un tipo de individuo re-
productor, estdtico, acabado y en cierto modo no per-
fectible. Adaptado al sistema social que lo produce

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

Ia diddctica tradicional he sido superada, en su lugar
podemos recurrir a nuevas opciones y posturas mds criticas:
una de estas nosturas, es la de Rogers (1983), &1 critica a
la enseflanza como instrumento de transmisién del conocimien-
to (de maestro a alumno), afirmando que ha sido sobrevalora-
da y sélo puede llegar a ser fitil en sociedades inmutables.
En un mundo de cambios constantes; "36lo son educadas las

personas que han aprendido a anrender..." (Rogers, 1983).

Por tanto, cambia el papel del profesor (instructor en
las empresas) al de facilitador del aprendizaje, donde & los
alumnos (trabajadores de nuevo ingreso) se les permite:
"...participar en los cembios y de provocarlos a través de
su interaccién critica y reflexiva con el entornc." (ISSSTE,

1989)
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Sin embargo, Rogers, limita el »roceso de aprendizaje a
la relacién entre facilitador y 2lumno (instructor-canacitan-
do) ¥ no vislumbra al intercambio grupal como elemento de a-

prendizaje.

Otra postura critica, la sustentada por Santoyo (1985),
considera que el asrendizzje debe aprovechar las experiencias

de los individuos vertidas en el grupo:

"La didédctica ha considerado al grupo como objeto de
ensefianza y no como sujeto de aprendizaje. E1l enten-
derlo y reinvindicarlo como sujeto de aprendizaje nos
da la onortunidad 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 intervencidén y la comunicacién se
modifice de manera significativa 1la conducta de los

individuos.

El estudio del proceso grupal y su dindmica da lugar a
una psicologfa que, 2 su vez, sienta las bases de una
nueva diddctica que nermite aprovechar las posibilida-
des y notencialidades de los grupos en la consecucidén

de metas de aprendizaje." ( Santoyo, 1989)

As{ pues,las nuevas oﬁciones didécticas, reconocen &l
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 le sociedad, niegan su cardcter inmuta-

ble, dando nauta a la critica y la construccién.
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Por consiguiente, cualcuier experiencia de ensefiznza-

aprendizaje, debe buscar une formacidn integrada y descubrir

los contenidos inmersos dentro de los discursos tedricos y

debe cor tantos

. Pasar de lz visién individuzl a la de colectividad.

Establecer la relacibén dialética entre el ser, su
medio y el conocimiento.

Conguistar el saber en la negacidn de las eparien-
cias a través de la ruptura enistemolégica.

Adquirir el conocimiento mediante: el estudiante, el
grupo, el maestro, el medio.

Integrar ensefianza con anrendizaje.

Acrecentar y construir el conocimiento mediante dis-
cugiones, confrontaciones, didlogos, investigaciones.
Construir la participeacién del individuo como eje
del aprendizaje, la iniciativa le pertenece, es a €1
& guien le incumbe descubrir los principios de su

pensamiento y de su accién." (Chehaibar, 1985)

B. PROPUESTA PARA UNA NUEVA PRACTICA INDUCTIVA

la prdctica generalizada de la induccidén esencialmente

consiste en transmitir informecién a los trabajadores de nue-

vo ingreso (consideréndolos exclusivamente como receptores)

sobre les funciones que  realizan las normas polfticas, metas

de la comnafiia, etc., todo écto 2 manera de exnosicidn ma-

gistral:

inhibiendo y censurando la o2inién o la critica

del particinante. Tiene ademds un sentido ideolégico; com-
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promete & los individuos con la cornoracién, y2 sea porque

ésta, se ha tomado la molestia de darles una recepcidn inicial
muy cordial; les haya dado la oportunidad de laborar y perci-
bir un salario, o bien, haya logredo "sensibilizar™ al indivi-

duo sobre la importancia de pertenecer a una gren empresa.

Conforme a la anterior conceptualizacidén: ;cémo llevar
a la prdctica otra forma de induccién?.  En nuestra proposi-
cién, mds 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 narticipacién gru-
pal, nermita hablar sobre sus experiencias anteriores de tra-—
bajo, definiendo las metaé que persiguen al ingresar a la em-
presa, sefialar las normas o politicas, que en ->rimer momemto
no les sean agradables, etc.

b) Bajo el punto anterior, permitir lz bdsqueda de es-
trategias grupales e individuales para avanzer las metas tra
zadas, asi{ como los medios para modificar o cambiar las poli-
ticas empresariales, de manera que se eviten sanciones admi-
nistrativas,

¢) Sensibilice a.los individuos sobre su poder creativo
y elaboren estrategias para que dichas ideas sean presentadas
ante la administracién de la empresa.

d) Explicite que no debe existir compromiso hacia la
organizacién y se expongan las limitaciones que tiene ésta
para el desarrollo de su personal (competenciz, antigliedad,
capacidad, etc.).

e) Describir el proceso general de manufactura, sin li-

mitarse a la descrigcidén del puesto.



73

Con lo anterior, mds cue favorecer a las instituciones,
se pretende favorecer a los individuos (particular y colecti-
vamente ), en segundo término, pugnamos nor suprimir el "adoc-
trinamiento emnreserial" en la medida de lo posible, y en ter-
cer lugar favorecer una conciencia de cambio.

En resumen, esta pro-uesta es une critica a la ideolo=
gla empresarial y en la medida de sus limitaciones, trata de
evitar la "reproduccién" de las condiciones de control y do-
minaecién, por lo menos, en el lapso tan corto que durz la

inducecién.
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CONCLUSIONES

La actividad inductiva en México, no debe, ni puede ex-
plicarse sin el contexto histérico que le enmarca. ILa falta
de dicho contexto, hard aparecer & esta actividad como zlgo
natural, inocuo y desinteresado, cuyo fin es, ingenuamente,
integrar al personal de nuevo ingreso al clima laboral de la

empresa.

Partamos del principio: desde la: irrupcién de la pro-
duccibén en masa dentro del teatro mundial, se abrié la posi-
bilidad a unos cuantos de multinlicar rdpidamente su capital,

- germindndose en &stos el deseo desmedido por continuar in-
crementando sus ganancias. Ese deseo -guia 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, reducciﬁn de las

jornadas fabriles, trato "humano" y mayores prestaciones.

La contradiccidn entre los intereses obrero-patronales
forzé a los industriales a abandonar sus tdcticas abiertamente
opresivas, por otras mds sutiles, con tal de lograr su anhela-

do fin$ multiplicar al infinito su capital.

Por lo anterior, es comprensible que la induccién,
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procedimiento capaz de motivar la productividad en el traba-
jador, haya aparecido y pronagado. Mds la adoncién de la
induccién eﬂ México, tiene caracteristicas propias. Sefiala=
mos en el primer capftulo, el resultado de la lucha revolu-
cionaria; el predominio en nidmero, de pequefia y mediana in=-
dustria sobre las grandes (trasnacionales), pero con superio-
ridad, comercial, econdémica e ideolégica de estas dltimas.
Por consecuencias

1) Los modelos administrativos nacionales, intentando
igualar a las industrias norteamericenas, copian de ellas su
administracién., Ie induccién es un ejemplo.

2) E1 menor notencial de las pequefias y medianas empre—
sas hacen ocue éstas, adapten dichos procedimientos a sus re-
cursos propios. Adaptan al proceso inductivo.

3) Este procedimiento, se usa con ei fin de lograr sa-
tisfaccidn en el trabajo y a la vez logrer mayor produccién,

por tento, més ganancia.

Dentro 'del contexto histdérico de la induccién, pero
ahora, particularmente sobre su implementacién dentro de las
organizaciones, hemos de recalcar el enmascaramiento de la
ideolog{a empresarial, no solo en su fin lucrativo, sino en
le clase de trabajador que se desea obtener y la organizacidn
que se desea mantener. Recordemos la movilidad del discurso
ideolégico a causa de la resistencia que opone en la prédctica
el trabajador, lo cuzl nos serd de ayuds para comprender cada

teorfa administrativa y su evolucién.

Lag primeras teorfas administrativas, con base en la

ingenierfa, consideraron @zl hombre como un ser pasivo, una
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pieza de maguinaria dentro de una organizacién inmutables
originando en la prdctica, le protesta de los empleados por
la parcializacién de las tareas, su ritmo y repetitividad
indeterminables. Al cobijo dé esta teorfa, no se concebia
siquiera la posibilidad de inducir al trabajador, cualquiera
podfa reelizar cualquier funcién. Las fricciones y sobre-
todo la disminucién del ritmo de oroduccidn, provocaron la
bisqueda de nuevas férmulas, apereciendo 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 atencidn, incapaz de modificar a
la organizacién. Con esta concepcibn, aparecié la indue-
cién cuya intencién fue dar al sujeto la sensacién de ser

imnortante para la empresa.

Ia administracién estructuralista, creyé satisfacer la
gula del empresario, al proponer un modelo ideal de orgeni-
zacién altamente productiva. Promovid cambios en 1la éon»
formacién de las organizaciones, entepuso como ideal las me-
tas de la compéﬁia sobre las del individuo, esclareciéndolas

al momento en que el individuo ingresaba.

Sin embargo, las expectativas de los trabajadores recla-
maban ser escuchadas y llevadas a cabo, nor eso, la "Nueva ad-
ministracién" conciente de la creatividad de los individuos
pretendié 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, Subordiné la crea-
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tividad al interés lucrativo de la empresa.

Si la induccién ha recibido aporte de las teorfas ad-
ministrativas, su aplicacién no se reduce al licenciado en
administracién de empresas, incluye al psicblogo industrial y
a lag carreras afines. A ellos comnete la resnonsabilidad
de las repercusiones sociales de este procedimiento. pero pa-—
rece no haber conciencia de ello. Las causas son diversass
la induccién, conceptual y prdcticamente, oscurece el propési-
to e ideologfa & la aque sirven; el profesional dentro de cual-
guier emnresa p}ivada no debe mostrar abiertamente su contra-
posicién a la organizecién; no todos los profesionistas tie-—
nen el mismo comnromiso, ni ideologfa de clase, por Gltimo;
menos problemas existirdn si se considera a la induccién como

un indefenso procedimiento para el ingreso de personal.

Aproximémonos & la forma en que los profesicnistas es-—
tructuran la induecién: en primer término, los contenidos con-
sideran exclusivamente los propésitos de la empresa. En se-
gundo lugar, dichos contenidos se vierten en forma unilateral
a manera de pldtica informativa, privilegiando la concepcidn
del industrial y acallando la del trabajador, ademds intenta
crear compromiso del empleado de nuevo ingreso hacia la em-—
presa. Por dltimo, las exnectativas del trabajador sobre
sus posibilidades reales de desarrollo en la emnresa, son nu-

lamente contemnladas, acaso se les dard una falsa esperanza.

Por lo anterior, al disefiar el proceso de induccidn,el
profesionista debe evitar la trasmisién unilateral de ideas,

debe vromover el difdlogo y la discusiédn (evitar la ensefianza
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tradicional); suprimir el compromiso de lealtad hacia las me-

tas de la organizecién; sondear y analizar las expectativas
individuales, de tal modo que se favorezca la colectividad y

no la individualidad para el logro de las mismas.

En otras palabras, la estructuracién del programa de
induccibn, no debe obedecer 2 los supuestos de las teorfas ad-
ministrativas, sino buscar marcos conceptuales cuyo discurso
ayude a desentrafiar la ideologfa empresarial. Si considera=-
mos a la induccién como narte de un sistema de ensefianza-a-
prendizaje (nrograma de canacitacién y adiestramiento), el
merco tebrico de ésta se halla precisemente en las nuevas op-
ciones diddctices y en la nueva sociologfa de la educacién,
de las cuales debe partirse para disefiar los cursos de induc-

cién.

Al desentrafiar los conceptos de "hombre" 'y "sociedad"
(organizacién), inmersos en los distintos discursos tedricos
hallaremos precisamente el mundo al cual se aspira bajo el
lente de los intereses de clase. Al aclararlos, se nodrd en-

tender el porque de tal o cual prdctica.

Precisamente, la enunciacién anterior ha sido gufa de
la presente investigacién. Pero ahora, ; porqué hablar de
induccién?. Por princinio, es una actividad que atafie al
psicblogo. Cuando se emplea, ignoramos su naturaleza ideo-
légica, este nrocedimiento, mds que cualquier otro de ingreso

de personal, promueve el nunto de vista emnresarial.

Por estas rezones, se indagé sobre los conceptos sub-
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yacentes de hombre y sociedad, »ara asf{ mismo »rononer cam=-
bios y en la medide de lo nosible aplicar una nueva prédctica
menos unilateral. Sin embargo, debemos reconocer las limi-

taciones de esta propueétas

Ia nretensién de que el individuo exprese su creativi-
dad y logre un nensamiento basado en la colectividad, no es
cuestién mecdnica, ni mucho menos un objetivo fdcilmente &al-
canzable dentro de un curso de induccién. Estos son ademéds
ef{meros y cortos. Por otro lado, al enfrentar los indivi=-
duos las condiciones concretas de trabajo, muy diferentes a
las del clima de induccién, encontrarén trabas o censuras en
el caso de que actuasen colectivamente o de manera individual

contra la empress.

Otra limitacién, tiene un cardcter de percepcidén y 1légi-
ca, liencionamos que toda idea o sugerencia hecha por el tra-
be jador para mejorar a la organizacidn, realmente beneficiard
a esta fltima, pero £sto es un efecto secundarios desde nues-
tro dngulo de vista es méds imnortante rescatar la creatividad
del trabajador, afin si ello favorece 2 la empresa, como real-

mente ocurre.

La induccidén, hemos dicho, por si sola es insuficiente;
habrd de dérsele seguimiento y la opotunidad la brindard el
programa de canacitacién y adiestramiento cuya premisa serd
favorecer al individuo antes que a las instituciones. Final-
mente, el profesionszl encargado de la induccién no debe crear
compromisos de fidelidad en el empleado pare la emhresz, por-

oue coartarfis su as-niracién de cambio. Por demds, la orga-



nizacién ya habrd obtenido bastantes genencias de é1l.
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