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INTRODUCC ) ON

Nuestro pais vive una etapa de cambins en todag sus dimensiones.
Este es un momento crucial para que Maxico se incorpore a las
mercados mundiales globalizades. La politica economica de Héxico
busca: consolidar la estabilidad de precios; elevar la
productividad y la competitividad; ofrecer mejores apoyos para
las wicra, peguenas y medianas empresas; c¢ontinuar las obras de
infraestructura; fomentar el equilibrio regional; enfatizar Ia
reforma social en ta educacion; continuar la nueva reforma
campesinag; apoyar al Programa Nacional de Solidarfdad; y
fortalecer !la proteccitn Ecotopgica y Ambiental. La Industria en
México se mueve alrededor de tres acuerdos fundamentatles, a nivel
nacional. El Acuverdo Nacional para ita Modernizacion de la
Educacion Basica, el Acuerdo Nacional para la Elevacion de la
Froductividad y la Calidad. y el Pacto para ia Estabilidad, el
Emplea y la Competitividad, los cuales tienen un objetivo:
promover un cambio a fondo en tas condiciones educativas y de
operacion en las unidades productivas del pais.

Mexico enfrenta una importante necesidad de tormar un espiritu
productivae en todos las sectares de ta industria, cowmercio y
servieclos. La produclividad, el reto a que jos dirlgentes se
enfrentan hoy y se enfrentarsn en mayor grado en {os proximos
afos. El estuerzo, debe basarse en la realizacion de plangs de
desarroilo humano y mejoramienio de la calidad de vida . Dicho

esfuerzo debe ser cowpartido por todos ¥y cada uno de los sectores



corrésponsablés an- funcién deila. ﬁécésidad:actpal;;desjendo las
instituciones educativas 1ncorédra;se preparando un’ . mafana aun
mas promisorio.

Si México y Jas empresas que aqul realizan operaciones han de
participar en el inminente acuerdo de libre corercio con Estados
Unidos y Canada, se debe considerar como punto inicial, que la
formacion de actitudes productivas sea en todos los ordenes, la
plataforma que sustenie un nivel digno de competencia y permita
lograr un posicionamiento satisfactorio en el corto y larga
plazo. Los modelos educativos, es decir, ia capacitacion y
desarrollo humano, asl como las estrategias de cambio sersn la
base para la productividad de nuestras organizaciones tanto en el
sector publico como en el privado. Debewos atender frontal y
compartidamente el problema educativo, que es sin duda alguna, el
verdadero fondo de nuestro subdesarroilo. El1 objeto de este
trabajo es el de presentar los modelos que favorecen al cambio
evalutivo de una empresa a partir de la concepcion dinamica de
productividad, entendida &sta, como un fentmeno humano.

En los primeros tres capitulos se estructuran los conceptos més
relevantes agl como la problematica de la Vitalidad
Organizacional, ia Productividad y. los Modelos Educativeos. En el
cuvarto y quinto capitulo se hace un analisis de los conceptos
presentados en los primeros tres capitulos proponiendo que log
todelos Educativos de Capacitacion son el criterio de accion a
Ilevarsa a cabo en las organizaciones en su busquada de l1a
competitividad y crecimiento a corto, mediano y largo plazo. Por

Gltimo se hace una sintesis de las conclusiones m2s relevantes.



1. VITALIDAD URGANIZACIONAL

i.1 Obstaculos para Jla Vitalidad

Organizacional.

Lo dnico constante es el cambio. EI cambio tecnologico puede a
veces ir en contra del cambio en los valares humanos, surgen
as{ las organizaciones enfermas, cuyos sintomas no les
permiten Jlegar eficazmente a sus objetivos.

En las organizaciones se concentra una serie de
caracteristicas como

Temor al Riesgo

Problemas de Cowunicacion
Ausencia de Liderazgo

Falta de Trabajo en Equipo
Mal Manejo del Conflicto
Rigidez en
la

Centraltizaciéon en

Pacas Oportunidades de Crecirumiento

y en general, ta

baja calidad y productividad en

Tudas estas caracterislicas

vilalidad de lus organizaciones.

Desvitalizacién

Eslructiuras y Procesos

Toma de Decisioneg

Personal

del Personal,

los productos y serviclos.

y was son  obstaculus para

eg declir,

1a



1.2 Procesos Humanos en la Organizacion

Los procesos humanos son el factor dinswmico, vitalizador etficaz
y prioritario al gque la organizacion debe dar atencicn especiral.

Los procesos humanos son:

-La Comunicacién -
~El Liderazgo

-La Integracién y el Trabajo en Equlpo
-La Motivacién :
~La Capacitacion

-El Manejo del Contlicto y

~La Towa de Decisivnes

Estos factores constituyen la variable independiente y por
ello, se convierten en ftactores determinantes de otros y de los
resuj tados productivos (variables dependiente) en cualquier
ewpresa.

Son cuatro Jos factoreg que componen la esencia de toda

organizacion, 1nagtitucion o empresa:

-Los Objelivos
-La Estructura
~Lag personus y

~Los Procesos Humanos



1.3 Patologia de 1a Empresa

Lo contrario a la vitalidad y salud de una arganizacion, es ia

eupresa enferma. Existen entermedades tinancleras, de
comercial1zacion, dJe operscicn, ergsnizscionales y de alta
direcclon. Exisle el concepto de medicina prevenliva cono
squella capacidad de |a eupresa para dlagnosticarse y evaluar

oportunamenle sus debilidades. La mayor parte de las empresas por
lo general, deciden hacerlo anicamente cuando hay crisis. Para
que las empresas se wantengan en condicilones saludables es
conveniunle que 5@ sometan a un examen periodico. Para
transforwarse de una eppresa enferma en una eupresa sana depende
de! esfuerzo de tLodous los integrantes de Ja urganizaction para que
esta pueda lugrar sus objetives y mejore el ambiente en =1 gue

crezecan las personas que la inlegran.

1.4 Concepto de Vitalidad Urganizaclonal

E) cuncepto de vitslidad aplicado a toda empresa sSignifica la
capacidad de esta, no salo a responder a log requerimentos del
wercado, sino fundamentalwente a su  capscidad de crecimiento,
madurez, consul tdacion ¥y produclividad general que en conjunto

maniffestaon su nivel o grado de salud arganizacional.

Entendiendose por madurez aquella capscidad y disposicion de
los individuns a asumr Ja respunsabilidad de dirigir su proma

conducta.



-Urientacional Futiro

Delintran cual es . su mision, y sus objetivos economicos,
gociales  y productivos de manera tal Qque estos Vayasn a

proyectarse y perssnecer en el truturo.
~Consolidacion y Estabilidad

Las empresas debLen towar decisiones que la hagan mas estable y

por lo tanto mas cowmpetitiva.
=Un Hodels de Productividad

La productividad autentica se deriva del potencial huwano y no
de otros taclores o elementos del proceso productivo.

Entendiendose por productividad la medida del desempeio que
comprende efilcacla y eficienclia. Siendo efricscra ta obtencion de

una meta y efictencia la razon entre el esfuerzo real y el que se

requiere para consegulr la mets,



~lnfluenciu‘hacla la Comunidad y Sociedad.

Es mdy 'tmportante que fas empresas westen comprowetidas y
partlc{pen;en las necesidades de su comunidad. Es wuy importante
'por,,estn que las ewpresas regpondan a Jos graves problemnas

ecalogicoa que hoy enfrentswos.
~Capacidad Aulocritica.

Ea un requisito indispensable para el crecimiento husano
organizacional su capacidad de autocriticarse evaluando tanto ias
fuerzas couwo fas debilidades de la organizacian, se debe

sistematizar.
~Capacidad de Cambio

Un signo de supervivencia y creciniento es la capacidad de
adaptacion al cambio. Existen dos conceplos contrarios que son

rigidez y flexibhitidad:

Rigidez: es un conjunto de actitudes y/o conductas y hsbltos que
no permiten litertad, creatividad, ajuste y uadaptacion al proceson
vitalizador cuyo principio io unico constanla es el cawbio,

La rigidez es un obstaculo al crecimiento.

Flexibilidad: es una capacidad que parwite enfrentar, analizar,

adoptar y sobre lado adaptarse al cambio.



La flexibilidad se correlaciona con la siapleza, entendida ésta
como la concepcion realista, practica y sencilla en la

adminigtracion de lag organizaciones.

-Orientacion al Mercado

Un claro interés por el cliente es un signo de orientacion al

mercado, a traves de calidad y el mejoramiento del servicio.

~Honestidad y Equidad

Para que las organizacionea y empresas logren sanasente su
estabilidad, crecimienlo y proyéccinn. requieren necesartamente
de tener y perfeccironar sus principios eticos de accion, es decir
su cédigo de valeores derivado de su origen e identidad y

proyectado huacia su misién, destinoe y productividad.
~Busqueda .de una ldentidad Eampresarial.

La identidad de wuna empresa wsta conformada por su historia,
mision, valares, productos, servicios, tecnologia y su cultlura
organszacional, entendida esta altima como su rorma de actuar y
ei conjunto de costuwbres, creencias y actividadeg. La i1dentidad
es la capacidad para autodefinirse y autoconocerse.

~Modelns Educativos y Forwacion de Lideres.



Los uwodelos educativos pueden ser |la mejor opcian para gue la
empresa logre su conseclidacion y desarrollao. La estrategia
fundamental para Ia productividad, la saistlematica y aclualizada
capacitacion del personal, entendiendose esta cowo una de las mas

prioritarias y rentables inversiones a realizar.

1.5 Diagnostico Drganizacional

Toda la dinswica de una empresa es susceptible de ser evaluada,
criticada o diagnosticada. EI diagnéstico dJde una organizacicn

dependera de sus caracteristicas particulares.

1.5.1 Evaluscion de las tres areas.

Las areas a evaluar en una empresa de acuerdo con una dimension

genérica son:

tecnoldgica
humana

adwinistrativa

Estas tres areas constituyen los tres subsistemas del sistema
empresa. Para ser mas especifico en un completo diagnastico de
una organizascion se evaluan lag siguientes siste dimensiones que

abarcan los tres subsistemas:



1. Mision, valores, identidud y cultura

Bagada en log siguientes cuestionawientos:
4Quienes somos? . B L

<Que hacenos?

4Porqué lo hacewos?

‘En que crewewnuas?

2. Estructura organizacional

Basada en los siguientes cuestionamientoss
iComo dividimos el Lrabajo?
Z4Quién es el responsable de gque tarea?

iCuantos niveles y cuales sun las lineas de pando en la

3. Procesos huwanosg

Basados en los conceptos de:
Comunicacién

Integracicn

Trabajo en equipo

Liderazgo

Motivacion

Capacitacion

Manejo de contlicto

‘Toma de decisiones

10

enpresa?



Se presentan los siguientes cuestionamienioss
{Cowo nos inlerrelacionamos en el trabajo?
éiComo intluimos y tomamos decisiones?

“Trabajamos en equipo?
4. Sistemas de reconocimiento y compensacion

La empresa que pretende la waxima productividad, debe de
manejar una alta equidad en sus politicas de remuneracion,

cresndo incentivos y motivadores adecuados y egquitativos.
5. Sistemas administralivos

Basados en la siguiente cuestion:
LCuél es la infreestructura adwministrativa de &apoyo a los
procesos operalivos y de comercializacion y cual es el grado de

eflcacia?
6. Tecnologia y sislewas aperativos
En egta dimension se miden el nivel y actualizaclon de la

tecnologla aplicada y la eticacia y eticiencia del equipamiento y

de los sistewas de produccidn y operacion
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7. Plunencirdn estrategica

Admwinistracion ésgrﬁ%égica

Esta importantg'rgayea qg»diugnosgico brludarihformaclon a la
empresa sobre ;u"capéd)dad de visua]izar Vy‘;resr:él ~luLQra se
basa en el siguiente cuestionamiento: : L

LEstawos trabajsndo y planxtlcando para mwediano 'y largo plhzo?
1.5.2 Radar Organizacional

El concepto de radar organizacional es aquel en el que una
organizacian de forma permanentie debe wedir, cuestionar y
diagnosticarlod diez signos de vitalidad por un lado y las siete

areas de diagnostico antes sefaladas.
Signos de Vitalidad Organizacional

1. Orientacion al futuro.

2, Consolidacion y estabilidad.

3. Modelo de Productividad.

4. Infiluencia a Ja Comunidad y Soctedad.
5. Capacidad de Autlocritica.

6. Cepacidad de Cambio.

7. ODrientacion al Mercado.

8. Honestidad y Equidad.

8. ldentidad Ewnpresarial.

10.Educacion y Liderazgo.
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Areas de Diagnéstico

1. Hision, Valures, Identidad y Cuitura.

2. Estructura Urganizacional.

3." Procesos Huuanos

4. Sistemas de Reconocimiento y Compensacion.
S. Sistemas Administrativos.

6. Tecnnlogia y Sistemas Uperativos.

?. Planeacion Estrategica.
1.5.3 Evaluacion del awbiente laboral.

La evaluvacién del ambiente laboral es de gran utilidad para una
empresa y puede hacerse en dos Aareas: Clima UOrganizacional y
Maral.
=Clima Urganizacional

El concepto de clima cowprende lo siguiente:

a) Se refiere o !la suma de actitudes, conductas, reacclones y

actividades de los colaboradores de una orgsnizsacion.

b)) Toma en cuenta ls cultura y forma de oaperacicon de una
organizaci1on, as! como de |lus costumbres tradiciones y diversos

fentmenos que crean la hisloria de |la migma.
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c) El clima en una organizacitn tiene que ver con“lus-cond:c{nnes
amblentales‘internas'y»norcbn las externas:

~Moral

£l concepto de moral en una organjizaclion se retiere a. las
actitudes que tienen sus integrantes frente a Ila ewpresa,

El  faclor mss importante en Ja determinacién de un clima y
moral organizacional es la relacion entre el Jele  y o el
subulterna. kn 1na organizac:on pueden existir diversos climas

y/0 wmedious amblentles.
1.6 Fruslracion vs. Vitalidad.

La wvitalidad organizacional tiene como tarea fundawental

enfrantar ! tendmeno de la ftruatscidn humana.
Conceplo de Frustacion Huwana

La trustracion como concepto, rendmena, sentiniento y

comportamiento del howbre que parte de la necesidad de este para

satisfacer en el orden basico-biologico camo en el
superfor-espiritual nuestra realizacian personal. El ser humano
por sSu wisna naturateza finita y limitada ests exento de poder

satistfacer al 100 % sus necesidades tanto de orden biologice coumo
de orden superior. Egste tenomeno propio de Ja natursleza humana

nos 1leva trente al voncepto de trustracion gque deriva, desde



iS5

luego en diferentes grados, de i1nsatisfaccion de las necesidades
no cubfertas o satisfechas. Es c¢laro que Jos sentimientos de
agresion y depresion son el resultado inmediato de Ia frusiracion
humana. Toda frustracion se convierte en agresiéon o bilen en

depresion.

Algunas manifestaciones de agresi6n pueden ser:

~Destruccion

-No Compromiso

-Critica destructiva

~Actitudes y conductas de lucha y antagonismo

~-Digminucidn del afecto

-Perdida de 1a integracion e fdentificacion hacia la eapresa
-Concepcitn dicotomica, lo wio vs lo tuyo

-Sabotaje

~Corrupcion y deshonestidad

~incumplimiento en tareas

Hay muchas actitudes de este tipo pero o que es comun ea todas

estas es 1o negativo.

Exislen Lambién actitudes negativas que se ie atribuyen a la

depresion comos
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-lnactividad

-Baja motivacion al logro
-Desvitalizacion

-ﬁlveleﬂ medios y bajos de energia labor;l
-lncunpliniento y distraccion

-Ausentismo

-Desesperanza

-lnseguridad

La intencién de este itrabajo no es profundizar en el tema aino
mencionar)o para mostrar cuail es su relacion directa con la
vitalidad de |las organizaciones y con ello la praoductividad y

calidad de toda organizacian vital.
1.7 Calidad de Vida en el Trabajo

La calidad de vida personal, famiiiar, grupal organizacional y
naciona) se basa en la vitalidad humana. Se menciond que ia
frustracién es una actitud v conducta contraria a la
productividad y crecimientoc de donde uno de Jlos wmedios para
evitar y/o minimizar la frustracion, es la satisfaccién en el
trabajo que nece;ita un awmbjente Iaboral vitalizador donde el
trabajador y empleado viva y funcione de manera tal, que sus
sentimfentos, actitudes y cowportamientos sean de realizacion
personal, y de productividad y de satisfaccion laboral.

La calidad de vida en el trabajo es uno de juos medidores mas

fieles de 1a vitalidad organizacional.



1.8 La Persona, Centro de la Vitalidad

La vitalidad ‘es ta ‘energia y

mantiene vivos sino. en .constante

actualizaciédn de nuestras potencialidades. Es

de crecer y autorrealizarse. Es una actitud

enfrentamiento y superacion de todo lo que la
delantle.
La wvilalidad personal es una condicion

vitalidad familiar, grupal,

wotivacion

crecimiento,

que na salo nos
desarrollo y
un prouceso continuo
de aperiura, reto,
‘vida nos pone por

necesaria para la

¥ organizacional.(2)



2. PROUDUCTIVIDAD

2.1 Proquciividad y Modernizacion en México

Para ser autenticamente productivo se requiere, como condicidn
priwmordial, de una identificacion (identidad) con la labor que se
realiza, Yy una conciencia de trascendencia kdestinc) que dicha
labor conlleva.

La modernizacitn en sug diferentes aspectos es sin duda vn tema
de gran actualidad y polenica. Es una convocatoria que hace el
estado para superar reallsta y racionalmente uno de los problemas
wmas graves de nuesiro wmomenlo historico: la improductividad en el
aprovechamienle en los recursos de nuestro pais y la baja
calidad, winima competitividad y rentabilidad industrial,
particularmente a parlir de la apertura comercial. Se geiala cowo
problema grave puesto que su adecuada solucidon depende la
generacion de la riqueza de un pais, lo que se traduce en
opor tunidades, empleo, tecnologia, econemia sana, capacidad real
de exportacion y en general, un desarrollo socioeconomico
arménico que haga a un tado las acciones proteccionistas que
tanto nos afectan y que han reforzado nuestra dependencia

econamica, tecnologica, axinlogica y cultural.



2.2 Concertacion de los Valores Naciqnalés del frabaio

La productividad cnmﬁ el req;e;;m;eﬁto pargv Ia s;berﬁniary
desarrollo integral de Mexico es éi’éﬁjetivércﬁﬁdn‘ue trabajo de
los mexicanos basados en la promulgacioﬁ’y concertacion de los
valores nacionales de trabajo.

Todo e! trabajo que se realiza en Mexico debe tener una misma
fuente de inspiracion: Hexico. Especialmnenle en el wonento
presente no solo por la aperlura comercial, sino por las grandes
necesidades bistéricas de casmbio politico, economico, socjal,
laboral y educativu, requivre que nuestro pals tenga vniformidad
de ecriterios, valores y un lenguaje comun gque integre y de
sentido a toedno el guehacer nacional. La vida laboral de Mexico ha
tenido a lo largo de su historia grandes huecos, fracturas y
conflictos 3 La dicolomia sindicato-empresa, la existencia de
empresas mexicanas y transnacionales, lag distorsiones y
di ferencias de los conceptos de productividad, el modelo
proteccionista gue hizo del trabajo was bien un wodo de vivie, la
carencia de nna tilousotia laboral, la ausencia de |ideres, la
ausencia de principius, criterias y valores del Lrabasjo.

La firlosolla y priclica del trabaluo requiere ser estudiada y
valorada para dar a loda Iu energila laboral dJde 1S wex1Geunus su
me jor encauzamiento hacia una verdadaera produclividad y
trascendencla. Lebe crearse a nivel Nac1ial  uua  escala de
valores Jdel Lrabasju gue de unidad de criterio y se conviertas un
un principilo de sccion para  crear una cultura nacional y una

misblica del) Lrabajo productivo en Mexico.



2.3 Conceptas de Productividad
. Diversos entoques del tenomena productivo:
2.38.1. Enfoque Econowmetrico

La economia bha sido la ciencia que mas aplicaciones y conceptos
ha hecho respeclo de ta productividad. Los conceplos economicos y
los modelog eccunumetricos fundanentaloente conciben a la
produclividad cosmo una relacidn  insumo-produclu., Comoe el msxiwvo
aprovechaufenlu der las recursos dispunibiles Yy comoy &1
mejoramlento en cantidad y calidaud de bienes y servicios.

La e¢cunomia 1dentitica a Ja productividad con la generacion de

Ja riqueza. La produclividad de un factor se detine cowo la

cantidad de producto que puede obtenerse mediaunte la aplicacion
de dicho factor as)gnando valores tijos a las cantidades
enplesdas de los otros factores en la funcion productiva. La
productividad Ltatal permite detinir los conceptos de

produclividsd media y productividad warginaj. La productividad
media de un tactor productivo es la cantidad de producto obtenida
por unidad de dicho taclor considerado. o sea, la productividad
total dividida por la cantidad eupleads del tactor.

La productividad warginal de un factor productivo es Ja
relacion entre las varjaciones de su productividad totasl) vy la

varjaciun de su cuantidad aplicada.



2.3.2 Enfoque Industrial y Uperativo

Vﬁyrdésérrullo'ye 1a indgstriary conercio basandose en nodelos
econométrlqn; Lraia der en(éﬁder al fendmeno productivo a phitir
de la bplunLu productlvae, es JdJecir, a partir de la capacidad
instalada de operacion y produccion y del rendiwiento gen2rico o
unitario de jos instrumentos productivos y de la tecnojogia y

equipamienlo utilizados.
2.3.3 Enfoque Humano-Social

Un concepto economica, econoumgtrico e industrial Dbrinda una
importante taceta de ia productividad, esta, incuestlionablemente
es un  fepomeno  humano. 51 se slude a la planta industrial se
puede hablar de su capacidad 1nstalada, 3i se hace relerencia a
un  equipeo a  un instruamento de produccian se alude a |u
rendimiento pero el bhoumbre es quien hace pesible gue 1a cwpacidad
fnstalada de una planta logre resultados a travss del rendimiento
de los equipos es declrs, yulen genera el tenoweno productivo. El
tactor humanu es §a unics csusa generadora de Ja produclividad,
La causa verdadera o wilimn de ta productividad e¢s la motlivacion
la actilud. el comprumiso ¥ la filesotia de vids que, apoyada pur

el o lous instrumentos, pueden lograr resullsdous produclivos,
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2.3.4 Otras Concepcinnes.dek]a Pﬁoductindad

Tuksnuis fdicé:v QLa‘ ppﬁdqﬁyﬂyidad ;dusde un - punto de vista
semantnc& és dnrté};}no'muyfuusgu;o. a’gredu talique se e ha
traducido dJde dx}};ehiesb~}drﬁaév de acuerdo al pals que se
trate".(2) )
En Japon se counce cowo ca}agter de produccion, en China cowmo
poder de produccion y en Tailandia cowo increpento de resultladous.
la  pruducltividad debe ser vigta desde un warco conceplual y

practico para tftines ewmpresariales.

La produclividsad es afectada por muchos tactores, cowo la

cantidad y s complejidad t2enica de loa equipos o bLilenes de
capital, la catidad y la disponibilidad de las materias priwass,
el volum=n de lasg vperaciones, el 1lujo de Lrabajo en 1a
organszacion, la competencia gerencial y 188 aclitudes de lus

trabajadores. La productividad en el mundo occideuntal se mde en
Lerminos de resultadus por horva de trabajo psgado ¥y  una variedad
de cocientes derivados de 1a produccran en Lerminoes
cuantitalivos.

La productlivided tambien puede conceptuslizarse en terminos de
valor generado, estlo es, una organizacion puede ser altawente
eficiente en la produccion de bhienes y servicios, pero nu asegura
qQue 1os resultsdos sesn efectivos para satistacer las hecesidades

de un wercedo.



pre pdpacxén sobre :su

en’casitodos

los palses del mundo. e

2.4 Evolucion del Fendmeno Huﬂano-ﬂrganlzacibnali‘

La relacion entre el hombre, el trabajo y 'lus dorganizaciones ha
sufrido grandes cawublos desde sus origenes hasta los tinales de
este siglo XX. Para habep llegado a tos conceptos modernos
retlativos al lidér;zgo. administracion por objetivus, sistemas
abiertos, desarrollo organizacione! y la vitalidad, como base de
crecimiento; se ha necesitado de importantes aportaciones
cientificas y tiloscticas entre las que destacan la reaccion
dialéctica de lausg relaciones lnmanas ante el esquema del trabajo
deshumani zado  y la integracion actual entre fus Jdimensiones
hombre, trabajo y orgammizescicon,

De 31900 a 1930 al Llrubajsdor se le consideraba cowo parte de ia
materia prima y como un engrsne was de |la maquina de produccion,
gin tomar en cuenta su opimicn y sentimientos.

Durasnte ta segunds guerra wondial se utilizaran los wmodelos
matematicos que se Lradujeron en investigacion de operaciones y
soluciones de problewas con 1la tisica, las malewalscns y otras
ciencias exaclag. A lines de Ilos 40°s  y prineipios de los 50°s
surgen tzcnicas Je la cirencia adomimistrativas. Se plantea una
metodologla para I3 solucion de tos problemaus que se presentan en
la mayoria de las graudes empresas. No obstante no se llega a la

elaupa en que se ocupen debirdawente del aspecito humano.
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Como una respuesta dialeclica ‘ante mas de 50. afos de una
sdwinistiracion  rigida 'y uulbrllarxa,' surge Ila escuela del
huwaniswo y de las relaciones humanas en la cual €l psternalismo,
la gran ramilia y el principio. del no conflicto pasan a tormer la
parte wedular de la administracion, No ocuslanle, es un enfoque

individualista donde el trubajo en equipo es ignorado. En losg

sesenla surgen lus escuelas del cowmportamenlo, fener sdo por uni
alta psicologiu en las empresas. l.os principsos de Jgualdad en
log Lraba jadores si1n 1mportar su  nivel lerargquico, los Lest

psiculiogicur, el compadrazgo y un incipienle liderazga etectivo
se hacen presenles. La ausencia de cantiictous y ta armonia

deberian grivar en el awnbilente laboral., En esta decada una teorla

was trascendente de la historjia de la adwimslracion se dJda a la
luz, la adwinistracion por objetivos de Peler Drucker, que con
nuy pocas variantes sigue siendo asmpliamente esludiada ¥y

apiicada.

2.5 Productividad: De lo Abstracto a lo Concreto

Los conceptos de productividad, calidad y excelencia como:
Debemos de ser productivos, Nuestra calldad debe de ser la mejor,
Debemﬁs brindar un servicio de excelencia, sun expresivnes gue a
diario se utilizan en la vida de las empresas y aunque dicen
todo, no dicen nada. UlLilizados en este sentido, tos conceplos no
egspecifican o derinen que actlvidades, acciones o tareas,
aplicadas a la realidad del trabajo se necesilan realizar para el

lugrou de esa productividad, cajidad y excelencia que la enpresa
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perstgue. Es por ello que se dJebe de ir de lo abslracto a lo
concreto. Es. wnecesarjo alerrizer. y tradueir, para entender
especlficamente que significan lus wencilounados conceplos,

2.6 Produclividad Aparente

La prodgctxvxdud uparente’ es cuando existen resultados
organizacionales que solo en aparfencia son productivos.

Directivos y empresarios suelen confundirse con resultados
aparentementle productivoes, mismos gue no lo son en et fondo, pues
carecen estos de la fuerzs wotivadora y del compromiso sutentico

del personal que los reatiza. Este concepto cobra sentido tomando

en cuenta la sorpresa que significa para lss empresas estar
frente a resutl Lladous improductivos, contliiclous lasborates,
decremento en la calidad de productos y servicios, cambios
repentinos dJde actitud, Sabulales v olros resultlsados gue ti1enen
como causs de permanencia y consistencta en el comprowisy y

capacidad de respuesta (responsabilidad) ante las tareas.
Evaluaciones superficiales dé los resultados de Ias empresas,
miopia organiZacional con las cifras de produccian v de ventas,
hacen creer gue existen sutistactorios miveiles de productlividsd,
Este tenowenu es parlicularwente aplicado a ta industeia, la
cual en terminos generasles, trabaja bs jo una alta presion frente
a las cuoulas de producciaon, lo cual invaerte la escala
valorativa, pues se le da prioridad a la centidad que a Ja

calidad.
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El.concepto de productividsd apurente.se relaciona tawbien con
la vision a corto plazo que  es muy ,genefalizuda en nuestra
dindmica ewpresarial. Pensar solo enitérminos cuncretos, tacticos

y de miopla gerencial, viendo y valorandoisoio’ los resultados

para ﬁoy. 1wpide  tener una visidnrllnteéral. eslralegica y de
largo plazo, unics manera de Ingrgfrﬁna productividad real y
consistente pars el wmsifana,

La defensividad frente al diagnostico organizacional que puede

ser rechszands o i1nvalidando la autoerilica, €8 coeusa tawbisn

para estar ante el riesgo de la productividad sparenle.
2.7 La Estructura Froductiva, Econowia y Hercado.

La estructura productiva Lambien como fendmeno econcmico debe
de ser vista en funcion  del grado de eticacia del aparato
productivo, es decir, de la planta industrial. La modernizacicon y
la productivaidad en nuestro pais requiere de un  marco
mACroeconomuico Jue le perwita ta realizacian dptima de los

procesos productivas.
2.8 Productividad laboral en H2xico.

Es importante hacer mnotar que la inquietud por obtener indices
competitivos de productividad, de expresar Ia  situacian yue
guarda el sector industrial en Hexico y de wmantfesisr unas honda

preocupacion pur el nivel educativo.
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Estas preocupaciones son compartidas por un numeroso grupo de
empresarios, intelectuales, suloridades oliciales y publico en
general), y todos los que creen en @l potencial de Hexico. Se debe
actuar partiendo de un nuevo concepto de |s productividad, a fin
de no contundiria con weros instrunentos, sienda esla, la
productividad, la punta de Janza que nos permita superar la

erisis presente y proyectarnos a un futuro promisorio.

2.8.1 Antecedentes

De 1940 a 1981, Mexico vive una etapa de desarrollo economico
autosostenido bajo una estrategia de sustilucion de importaciones
¥y un creclmiento hacia adentro.

En términos de euwpleo, el sector indostrial se constituyd en la
fuente mes dinawica, se puede aftirmar que Mexico cambio de ser un
pais agrario-minerao a ser un  pals industrralizado a nivel
fntermedio y de servicios.

La intensidad de capital permitic un incrementa de la
productividad de trabajo, pero el sector industrial no es capaz
por si solo Jde solucionar a largo plazo el prublema del empleo,
ya que su contribucion estral@gica se da a travas de una
eficiente articulacién de los sectores primario y secundario,

El estado como promotor activo del desarrollo Luvo una
importante parllcipauibn concenlrandose en sectores estralsgicos
tales cowo petroleo, ferializantes, Iindustria siverurgica,

energla electrica, cemwinos y sgricultura.
4
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Las actividaudes industriales se consolidardn bajo un patron de
proteccion, cun capacidad vcilosa Y cof una caracteristica muy
marcada: la gran industria bajo un uso inlensivo de capital y la
pequoerus y medisna 1ndustria con un pobre uso de capital y una mal
capaci tada mano de obra.

Ademas, &) crecimiento 1industrial se baso en una demnanda
interna complteja y uvna concentracion y cenlralizascion de plantas

industrasles.

Desde aniciu de lous setentas, Mexico habila considerado
necesario modilicar gradualuwente Ia politicas de prolecciron para
superar las cuondicivnes Jde ineficiencia prevalecientes en
diversos sectores de Ila economia. Sin embargo, a 1977, se

consideraba, gque la politica de proteccién deberta 1ncrementar la

eficiencia y la cowpetiltividad de la planla nacitonal y abutir e
alza de precilos, al mismo tiempo que deberia evitar in
disminucion de la produccien y el ewmplieo,

A partir de 1976, 12 importacicon Jde bienes de capital se elevo
significativamente, Mex1cu empezo a depender en gran wedida de
los ingresous petroleros para reactivar su econowla y eso lo
condujo a una dependencia exlerna, ual suslituir un proceso y
politica de industrislizoscion y comercio exterior eflciente, por”
una politica subordinada al p&troleo.

En lugsr de instrumentar una estrategia de industrializacion
m&s  avanzada  en s sustilucidan de bieuwes de capital y de

exportscion de manutacturas, Se siguio una de industrialjizacion



sustitutiva y patrollrera,',cpn lo:que se provoco dependencia del

seclor industrial -y u s probunciadou’ desequilibrio del

Svezlu

sector exlerno.

A mednadué de . 1us oclientas; ?} ;opie;no pQSo en marcha una
estrategia de'cambio estructural, haciendo especial @ntasis en un
despegue de sustitucien de - importaciones, estimulo & ta
exportacion de praoductos msnutacturados no petroleros y
adelgazawiento del sector paraestatal.

El ajuste recesivo tan prolongado que se presentd desde el
principio Je los setentas, trajo como consecuencia Ja baja en los
salarios resles que deterioraron el poder adquisitivo del
trabajador, llegando a estar el salario minimo a niveles de mas
de 4 veces por debaj)o de paises como Taiwan y Corea del Sur

En los novenia, Mexico ha sustituldo drasticamente su antiguo
mndelo de desarrollo para adoplar el de libre comercio, lo cual
significa que debe iwportar fo yue sea antieconomico producir y

exportar productos que tengan ventajas competitivas.

2.8.2 Caracteristicas de la industria en Msxico

El avance 1ndustrial de HSxico &én los dltimos S50 afos ha sido

importante, no obstante el sector industriaml presenta una gran
disparidad. Mientras las innouvaciones Lecnologicas y altos
indices de productividad se presentan en su mayoria en la gran

indusiria, la pequefia y mediana industria en un Y2 % Ltrsbaja con
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Lecnuloﬁtﬁ hrtesanal;'pe léé éien Qil enpresas de! pais solo 6500
Lienen icﬁnqlc;éﬂps'ladéﬁpédué ‘para afrontar. los retus de la
mudernldaa'propueslds'pﬁf'elrgobxerﬁo federal.,

Enr ;IV P;ogrém;r Néckonsl de Capacitacion y Productividad
publicado en 1984, el gobiernn reconocia que lag pequedfas y
wedivnus cvmpg esSus  sSe caraclerizaban  por no producir con
eficiencia, carecer de adecuados esquemss orpgehlzscionales, 0o
dispuner de criterius de productividad, desconocer tecnicas parta
elaborar programas de comercializacion , necesilsr tinanciamiento
Yy enlrenlasr excesivus reguisitos para ser considerados sujetos de
credilo.

Ante una cercana ratiricacion del acuerdo sobre el Tralado de
Libre Cowercio con Csnada y Estados Unidos de Aw@riecas, la empresa
nediana y pequeda se encuentran en una situacion de profunda
desventaja por carecer de tecnologia y aduinistracion. Este grupo
de wmpresss Liwenen muy baja productividad y pagan wuy bajas
salarios,

Es eu 1a ewmpresa wedisna donde se encuentra 21 problema
principal debido & yue 1S salarios y la productaividad son muy
bajos, lo cuui da como resuliado minimos margenes de gansncia.

Las empresas pequefas tlenen baja productivided, batos salarios
Yy esquemas tamiliares, lo que tas hace muy rlexibles y adaptables
a los cambios.

En ambos «asos la baja productlividad es et puntoc debil y no
presenlan posicilon tavorable en Llermivos de  compelilividad
internscronal. En lerminos de productividad, las empresas grandes

tienen allos 1ndices de produccion, pero mss bLajus que los de
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‘no. se - puede
considerar comu ventajs, son los bajosisalariasiquaise-pagan en

México en terminos cowparativos.

El desarrollo industrial - de m;‘:r‘ésxunéﬁte en’ lo

cusntitativo , pero pobre en..lo cun‘lirtia(i'vn, ¥ Aéx‘isrtern mui;has

empresas i.ncumpetenleg, por lo ‘que Tinminente una
trangformacion profunda.
El diario "El Financiero"(11) .hace reférencia.a comentarios de

Canacinira respecto de sus ewpresas asocladas:

1. ‘I'res cuurlus partes de la industrja asociada a Canacintra no
participa en actividades de exportacion o de iwporlacion en forma
directa.

2. La o¢peracién de las empresas asociadas a Canacintra es
bastante endeble. Cualro quintas parte de lag industrias y
regiones encuestadasg reconucieron que su capacidad Instatada es
subutilizada entre un 40 y 60% . Estas mismas 1ndustrias operan
un solo turno de produccion ¥y sus ventas enfrentan Jlos vaivenes
de ta demanda locsl, con o que no puede mInlmizZar sus
estructuras de costos.

3. En la mayorla de los sectores industriales fa mano de obra
cuenta con Una menor (.:aljtlcacian que su equivalente en Eslados
Unidos y Czunada, lo cual revela que i(a baratura de la tuerza de
trabajo ya no es una ventaja competitiva y que debe desarrollarse

una inlensa aclividsd en materia de capacitaciaon.



a., Al wiswo tiewpo, eﬁrla mayorlé‘de Ios_séctobeé’de Canaclintra

se requiere de mejorss. en’l 7ongaqxéaciﬁ de la”ptoducc)nn.ryo en

el wmanejo de lous.  inventarios bien

requieren de ciertas

innovaciones. “techolGgicss’ “apuntalar

adwinistradores 'y ‘“de susT €stralegias ~de Gomwerclutizecion . y
mercadotecnia.
5. tLas debilidades de Ia industiria se han traducido en uﬁérhayof

participscion de los productos iwportados en el wercsdu Baclolal,

desde que se i1micto el proceso de apertura comercial,
2.8.3 La Educacion y la Productividad

El teiwns productividad se debe enfocar cowo un problema que se
retiere a todo lo que nos talta por hacer en el terrenos de Ja
cultura y por Lanto de la educaction.

Aumentar la productividad 1wplica un cawmblo de mentalidad en
enpresarios, obreruvs y gobierno, implica wun cambio educative
general, una definicion de tareas para el largo plazo, un cswbio
de cultura taborat.

Pero el problema de obtener inerementos sustanciales de
productividad no sovio es tecnologico, sino profundamente humano.
En el FPlan Naclaonal de Desarrollo 1984-1948, se menciuna que la
capacitacion y la productividad deben orientarse no sdlo al
tnerewentlo de la eticlencila de los insumes, sSino tumbien a lograr
mejores condiciones de bieneslar y de trabajo, elevando la
culidad de vaida, disminuyendo log riesgos de trabaijo,

posibilitando el desarroilo fuera del ambito taboral Yy tecmico;
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revalorando el trabajo, eétimulando la wmavilidad de los
trabajadores y. . cresndu mepcanismos el fcaces para que estos
pérticipen en los beneficios que se deriven del  1ncremento de la
praduct{vldady Desafortunsdamente de 1988 a 1981, los propositos
del Plan Hacional de Desarrollo 19é4-19u8 relativos & Lomsr en
cuenta en forma saigniticativa at ser humana, quedaron s6la en
eso, propuasitos. Ho es . sino hasta 1990-149) que o Lravas de
gremjos obreros, sindlcatos y gubilerno, se retoma a través de un
Acuerdo Nscional para la Elevacion de 1la Productividad, la
impartancia del trabajador para obtener i1ndices de productividad

compatitivos. (2}



3. MODELOS EDUCATIVQS

3.1 La Educacién, Base del Crecimientlo 'y Realléac}aﬁ Humana .

El grado y calidad con que a un nifo, joven; aprendiz, Llecnico
y ejeculivo se le educa y aprende de la vida; de las valores y
del trsbajo, ser3 la medida é#n gque se convierta en un ser valiosoy
pufu si wiswo y para la sociedad.
Las educacion es por tanto, la buse del dJdesarrotlo y
perteccionsmiento del hombre y ia sociredad.

La etimovlogila latina de la palabra educacidn: exducere,
educere, educare estas raxées signitican renowmenos humanog como
los siguientes: obtener lo mejor de alguien, desarroliar ta
sabidurla tnlerna, alimentar, eriar, formar y embellecer, hacer
crecer a otro.

A la educucion ge le detine como el proceso humano-gocial a
traves del cuval se incorporan al ser humano(individuos y grupos)
los vatores y conocimentos de una sociedad dada. Tamwbien se puede
definir cowov el procesv social bisico por el cual las personas
adquleren al cultura de su suvuciredad.

En cualquiera de los dos conceplos anteriores, se entiende al
fendweno educativo vomo un formador cvalitalivo de la culturas,
que basada en los valores humanc-sociales vigentes regula la vida
del hombre en sociedad.

El momento actual se planten se}ios cuestionamientos respecto
de la calidad humana de los fepcwenos educaltives que estan

formando hoy a nuestra sociredad. Log objetivos y sistemas
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escolares, los ~wedios masivos: de cowunicacion, los antivalores

que - gse lmiwstranyid I nTROS

interreiacion. huuwsna.:

educacion.

3.1.1 La Educacion’en Va Empresa’

La capacitacion y desarrollo que se aplican en las
organizaciones, dJeben concebirse precisamente como modelos de
educacian, a través de lus cuales es necesario praimero, formar
una cultura de identidsd ewmpresarial, basada en los valores
sociales de productividad y calidad en las tareas {aborales.

Cansltderar a fa capacitacion coma el aprendizaje de meros
instrumentos y el manejo de cifras ¥y sistemas no €s educar, sino
robotizar, dasndotle al enpleado ao solo una pabre concepeidn det
mundoe y de su trabajo, sino limitsndolo en su creatividad y
capactidad de desarrollo y autorrealizacton.

Precisawmente los retos de productividad, cali1dasd y excelencia
que btienwn las organtzaciones de hoy, serzn lugrados en Ja medida
&n que a Lraves de un wedelo educativao 1ntegral, swo forme y
transmila la cuwltura Jde productividad a partsr de valores de
cal jdad, excelencira, wticCsCla, ashorro, etc. Para elluv, estamnus
tnvolucrados todos: padres, enplesdos, ovbreros, directivos. las
nudelos de educacion que geraeren y consoliden una. cultura y

filosotia duel Lrabajo hacia el logro del valur producltividad.



3.1.2 La Base Canbiante del Conocimiento

La educacion se transformara en las préxiwas decadas was de lo
que ha hecho desde gue, hace was de trescienlos sfos, ftue creada
la escuels moderna gruacius al desarrullo de la imprents.

Una economla  en in que el conocimiento ha llegado a ser el
verdaderu uvapilel y el primer recurso productor de ;1quezas,
plantea a tus instituciones educativss nuevas tealidades y
exigentes Jemandas de eticucia y responsabilidad educativa.

Al propmio ti1empo, estan cambirando de wpodt especlacular y

rapido los smetodos Jde aprendizaje y de ensedanza, e parte cowo
resultado de nuevos desarrollos Ledricos subre ¢l  proceso de
cowprender y sprender, y en puvrte por la nhueva tecnologia.

Finalwente, muchas disciplinas academicas tradicionales se
estan convirtiendo ‘en esteriles, 1 na en obsolelas. Debemos por
tanto entrentarnos 8 un cambio en lo que aprendewas y ensefiamos y
desde luego, en 10 qua entendemos por conocimiento.

Loy nuevos wedlog de comuniesci1on proporcionan elemnentos de
esln hueva cultura. kI receptor de tetevision y |a reproductora
de videocasete proporcironan segouramenie al n1AG de hoy Lanla
infotmacién, v probablemente mis que la escuela. Fero todavia,
sole a traves de la escuela, s decir, A Lraves del aprendizas e
arganizsdo, s1tematico y con objetivos, estas intormacion puede
convertirse en conocimiento Y llegar a ser Unh posesion

individusl y ana hecramienta.
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Es propio de 1a verdadera naturaleza del conagcimliento cambiar

con ripidez. A lus diez arfos o wenas, da haber tecrminado la
cur?era, log ngenieros se encuenlran ya. obsoletos sino: han
refrescado una y otra vez sug conocimientos., ‘E igual sucede con
las txsxgos, los abogadus, los 'prolesures, los gedlogos, los

adpinistradurey, elc.

Adenss existen 1nrintdad de especiaslldades & elegir. Ni el
wejor ‘sistema educativo, con . el Hayor ety S CUrsos
académicos, podria posiblemente preparar a los estudiantles para
todas Jas opcirones. Todo lo que se puede hacel ©5 preparar)os
pata aprender. Lis sociedad copressrial, la sociedad del
conocimiento, €8 una sociedad de continuo sprendizaje y segundag

carreras.
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3.2 Problematica Educativa’ en tiexico

‘Mexico tiéne motuslmente’ 26 millones "de “educhndos en los
diversos niveles, presupuestb lige}amente superlor:a los. 44 000
milioneé de muevos pesos (7), el sistema educalivo dala de 1921
se eanlrenls a su primers. Lrsnstiormacion de forma y de tondo.

Las aristos del prisma educstivo gue destacesn entie ulras 5ong

~El  Acvuerdo Nascioned para Ja Modernizacidn de la Educacion
Basica de 1992, que countewmpla la descentralilzacion educatliva (ya
consumnada ) la prolesionalilzacion del maesteo medlanbte la carierh
wagisterial, 1ndependienlementea de Ins modifycaciones
legislatives constituciuvnales en materia educativa. que hacen
obligulorias la secundaria y para los padies ae fomil1a qQue sSus
hrjos asislon o la  escueia, y de la npueva Ley Federad de
Educacian que enviara pronto et Ejecutavo E] ta Caiisl s e
Diputados.

~En contraparle, X lado eclipsado y preecupante, uspeclro
sowbrio de la educacian es €l siguienie:

-Un rezogo educativo de U wmijlones 161 w1l mex1cunos mayores,
que representan el 12.4 por crento de ia pobilacion  wmayor de 1b
afus de adad que hay en todo el pals, y un presupuesto con el
que, si bLilen se elevo de 3.5 por cilento Jdel proguclo 1nterno

brutu a 5.5 por cientu en los wltimos gualro ahus, no s@lo limlla



los recursos en la educacién, Tsino’ que.no se  podra ubatir el

snalfabetismo, 01 - recuperas el . 'salario wagisterial en este

éexe T

Es decir, Q la ad@luxsirucién de 18994 a1 2000 lé correspondera
entrentar un. analtabeliswo de was de 4 willones de personas, y
atender dJdewandas waglisleriales para acercar ul salarsio del
profesor a niveles cuando menos cercanos a los de 1980.

Para lo anterfor bastaria que s Jos Lres salarios minlnos
actuales de los maestros se incorporara uno was, la que significa
que se legs Llendris que aumentar un 25 por clenlo a sus sueldos,
lo que de acuerdo con las condiciones economicas de) pais 1o va a
ocurrir si  se quiere conservar la aeta de alcanzur en 1893 la
inflacion de un digile, por lo que los mentores tendran que
canformarse con un 7 por ciento que sera anuaciado ¢) proximo 15
de wmayo, porcentaje otorgado ya a academicos y trabajasdores del
Instituto Palitécnicu Nacronal ¥y de Educacion Media Superior y
Superior del Sistema Tecnoulogico del pais, asy como de la

Universidad Nacional Autonoma de Mexico.

En las wltinas sivte decusdas, diria en la Czwara de Diputados el
Secretariv de Educacion lublilcu, Ernesto Cedilto Punce de Leon,
{a escolaridad prowedio pss3d de uno a umas de seis grados, y el
indice de asnalfabetismo se redujo en wmas dei Y0 por ciento a
apruximadamentie el 12 por ciento.

Huy en dia, uno de cada Lres mexjicanos ests en la escuela, dos
de cada Lres nifos en  edad preescolar Lienen acceso a esla

ensedanza, la atencion a la demanda de educascion primaria- como
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Ja proporcion de  nifos entre seia; y'lai APVS I QUE B8 18Len B 1A
primaria o la han Lerminado- es cercana uY'QU purciento y 4 de
cada cinco wgresados. de  primuraal continuan..Aa-- enaehnnza

secundatia, segan el Juncionarios (ver apehdtcg):_

Aunado a4 io anie;lor, enla-’ gdhqgc)phv§é> debaten olras dos
grandes conbiruversiass: la sgpe;yivgnc§g o no - Jdel sindicalrswo
magisterial, dunde lus muesijus tienen'éomﬁ prxncnpul wbyelivo no
la ducencia, sinu su pldpla éubsislencla. ¥ .con razoni y por otra
parte la disirdencia, integrada por grupus  magrsteriales
extremistas.

En e) primer casu esta el Sindicato Nacional de Trabajadores de
la Educacion (SNTE) gque encabeza Elba Esther Gordillo Morales,
quien supe y pudo cohesionar las fuerzas resultantes del
conflicto magisterial det 10 de Enero al ¢b de Abril de 1983 que
quito de la dJireccion a Vanguardia Revolucionaria, de Carlas
Jongitud Barrios, quien delenlaba ¢l pouder desde 22 de Septiembre
de 1976, luego que se Jo arrebatara a Carlus Olwnos, del grupo
caciquil de Jesus Noubles Hartinez.

Y en el segundo, la Coordlnadora Nacional de ‘I'rabajadores de la
Educaci®n (CNTE) wouvimiento magisteriatl de  lideres 1nsditos
(aynque dentiricesdous con el coMnismo, @] aoctalismo y despussg
de 1883, con el PRD) surgido en 18979 cowo producto de un
conflicto magisteria que estalld en Chlapas, que echo ralces en
Qaxasca (entidad donde se presenta quizs el mas lacerante rezago
educativo de todo el pais, pues durante la decada las escuelas
mantuvieron cerradas sus puertss) y que despuss de 1988 prolifero

en Michoacan y Guerrero, para Jograr un ado t&s tarde lo que sus
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antecesores no habian hecho en la historia del pals: hacer ganar
a Ja opusicion magisterial, en un movimientn en el que los
derrotados desplazarén a los triuntadores.

La Secretaria de Educacion Publica se apoya en cinco importantes
subsecretariag: la de Educacion Basica a cargo de Ulac Fuentes
Moltinar; de Educacion Media e Investigacion Tecnologica, de la
que es titular Radl Talsn Fuentes; Servicios Educatives para el

istrito Federal, con Jose Angel Pescador Usuna a la cabezaj
Educacion Superior e Investligacion Cientifica, en la que se
encuentra  Antonio Gagu Hugueil; y Coordinacion Educativa, de
Esteban Mcctezuma Barragan. '

L.os cuatro subsecretarios colnciden que existen dolorusos
rezagos educativos en cada unu de sus niveles, y advirtieron que
se deben cumplir lus objetivos programados para esta
administracion como son:

-En Educacion Basica esta gran parte de la relorma educativa
que ha iniciado ya el gobierno federal.En priwer lugar, para el
sjguiente ciclo escolar 1993-1994 cencluira el primer paso que
habia demorado ya dos decadas en 1legar: la Refarmulacion de
Planes y Programas de Estudio para Priwaria y Secundaria ¥y la
renovacion de fos cantenidos de 13 |{bros de Lexto gratuito para
los afos nones.

~BE&hns PEAROSIESS IRpI1GEN un pracesa dxrierl que fanriuyo &l
30 de abril de 1893, cuando lus jurados emilierovn su fallo suvbre

la mejor propuesta en torno a los libros.
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-En  Educacian Media e lnvestigacion Tecnologica se acaba de
producir uno de 1os eventos de mayor importancia de las ultimag
dos d&cadas: ta howologacion de casi 150 wil! maestros y
trabajadores de @#poyo a la educacion con sus similares del
instituto PolitlEcnico Racional, con fo que wmwuchos de ellos
tendran un ajusle salarial rezagado por wmuches ados, ademss del
aumento salarial de 7 porciento y 2.9 por ciento en prestaciones.

-En Educacion Superior se evalua, enlre otras casas, lo que
cuesta la formacion protesional, ilo que deben de pagar las
estudiantes, y los alcances educativos en general.

Especial atencion merece en este nivel educativo toda la
cupsticén de) Tratado de Libre Comercio. Hasta el momento, el
gsecretario Gago Huguet y otros funcionarios wexicanos se han
reunido unas seis veces coh sus contrapartes de Estados Unldos y
Cénada, con el propdsito de definir el papel de ta educuc{on de
loa paises firmantes en la apertura econcgmica.

-f.oa Servicios Educatives para ei Distrito Federal, que tiene
bajo su responsabllidad una de lus tareas de mayor trascendencia.
Como consecuencia de la descentralizacion de la educacicon, en que
la SEP no tendra injerencia administrativa en e} interior‘det
pais, esa dependencia se dedicarid fundawentalmente sl proceso
vducatlivo de ta capital del pais, donde existen rezagos muy

profundas. (5)
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3.2.2 Educacian y Capacilacion en México
Reiteradasg declaraciones del actual gobierno han ihsisi{dp:én
la modernizacion educativa cowo el mejlor medio péra enfrentaf?con

vision est;ategica los problemas de México. ' L

Recientemente el Presidente Salinas de Gortari, mnniiestd que
mﬁdern(zar la educacion es hacer un MeExico fuerte que nos perwila
salir del rezago y la dependencia y enfatizo que el la calidad de
la educaci®n esla la batalla decisiva de Mexfico.

Las declaraciones desde luego no se retieren unicamente a
aspectos formales vy & ta modernizacian tecnologica de fa
educacion sino que contemptian 1us elewentos JdJe tondo, filosaficos
y de countenido de tos planes de  estudio desde lus niveles
priwarios, medios, universilarios, de posgrado y especializacian,

La educacion en su sentido mas sano y prefundo es la formacion
del espiritu, es la base de la cultura de un pueblo y esta
formacion se 1ni1cia desde las secclruies de parvulos, la primaria
y fundamentajmwentle en la educacion que brinda la Tamilia.

Es necesario destscar que nuesiro acltual sistema educativo en
todous sus niveles, Nno enseda en ninguno de sus planes de estudio

1os conceptos de productividad y calidad.
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3.3 Binomio Capacitacian-Productividad

‘una concepcion y

Educacion-Produclividad | que responda

realista -y rirmemente

de resill tadosy’’

estanos euireﬁ(indg

Eéle b;-uﬁlb'éé ;;ﬂ’ duda 1a cla?erde desarrollo de nuestro
presénte ¥ ruiu;o. Extste unu capacitacion pars hacer, es ls wss
camin, la que se puede concebir como el adiestramtentlo pues
persigue la Lrsnstormacion de la materia, perosite la vperscion y
el wane jo de herrawientas e ingtrunentos; pero exi18le olfa
capacitacion, la mzs 1mportante, ia capscilscion para ser y
llegar B ser, esta rinca y proyecta ei Jdesarrollo del
hombre, torma su espiritu de crecimiento, de sotidaridad, integra
su personatidad dandole 1dentidad vy libertad para aptar Qor
valures y caminuvs de relo y responsabilidad trente a 51 m15mo, SU

tamilia, su enpress, su cowsnidad y su postria.
3.8 Emplec y Capacitacion

El proublems Jdel Jdeseupleo, subempleo y derficiente wano de
obra, se ha convertido en une de los lemas w3s preocupanles en el
mundo  conlenpurinea, fars presencilia de ia tecnulagras, de Ia

robotica y de otros fenomenos Lecnico-laborales, de una forma o
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de otra. ‘estan  generando vez. .mas, _un

desplazumxen(o_ desvcupoacidn.y
iddosfsﬂé

sz Este

desarrollo y:a.las

’pbteﬁcias ipqu;tyiéle lapriﬁér wundo, asi
llamydo‘enrrenta lméartéﬁlés p}bﬁ]éhas:y-rqbnrlicfné al respecto,
Alewmania,” Japdn, Eslsdos Unidos, el Hluque‘Savletlco -dentro de
su proceso de protundss transformaciones- y cas: todus los paises
europeos, estan " todavia en. busqueda de soluciones laborales,
socisles y economicas anle este 1mportanle problema.

Como es natural, Lanlo Latinoamsrica como Mexicu no escapan a
este tema preocupanle. En nuestro pais, diversos sectores de la
industria bhan vemdo tLomando decisiones que si bien son

Justificedas y racionales por un lado, por el otro esta

desplazando y dejando sin posibilidades de crecimiento a milesa de

obreros y empleos. Recartes y ajustes de personal estan
resolviendo parclalmente problenss de sobrepublacion laboral
(rentabil idad y productividad) y se estan creando nicleas

sociates sin posibilidad alguns o con posibilidades nmuy limitladas

para ser justos pars trabajer y desarrollarse individual,
familiar y sociatmente. En M2aico el problema adopta dJdiversas
caracleristicas prevcupantes que obstacullzan el camind  del

desarrollo y modernizacion, a saber:

1. HNiveles muy pobres de capacitscicn y adiestramiento del

vbrero (manou de obra calitlicada y na caliticadas).



2. Carencia yq[évéﬁ;e\ude' esiudios torwatles primarios y

secundarins en -losg niveles de’’empleado, ayudante, Buxiliar y

pﬁeé(oé équ&QulenLes 'smésjhtveles gran deticlencta an

Ia capacnl@cionry;engrenémieﬁln'psrn un.desenpedo etilcaz de los

puestos.

3. Un wercado deytfubajula,niveles de supervisian y jeratura gue
otrece iy reducidas ~ Tposibilidades de encunlrar  personas
capacitadas 'y ‘desarrolladas para un buen desewperio de sus
funciones.

4. A niveles ejucullivos y direclivos, una lucha a veces leal y
otras desleal de basgueda y selecciadn de ejecutivos con l1a
sufjciente preparacian como lideres y agentes de cambio. En este
aspecto, todos log esfuerzoy de Jdesarrolle ejecutivo que se han
realizado nu han si1do suficienles. La empresa mexickna no se ha
caraclerizado hasta ahora por su cowpromiso ¥ efectividad en ia

formacion Je personal directivo.

3.5 La Capacitacion, Base del Progreso

3.5.1 Naluraleza de la capacliacidn y del adiestramiento

Capacilaciontidel adjelivo capaz, Yy ®sle, a su vez, del verbo
laltinu cxpere significa dar csbida) es el conjunlo de sctividades
encuminadas a psoporcionar conocimientous, desarrollar habilidades
y woditicar actitudes del personal de todos lus niveles para que

desenpeden wejor su trabajo.



conjunto de

1] personal, es

ncrenentar los conocimi ‘'y  habllidades de cada

Lrabx‘ajaddp,,'qe _'ac':uéru_o Leon’t

las i caracteristicas del pueslo de

trabujo.,con’el tin de:que.lo qeéewpeﬁe éﬁ;(orma mas efectiva.

El uso actual da a ambss palabras dos limttaciones que las

distinguen de la ensefnnza escolars:

1. Una directa relacion con el trabajo organizado y la
productividad.

2. Una referencia a los adullos.

Un couceptlo relaclo;adu de cerca es el de desarrollo.Este
térwino, derivado de roltio, indica el proceso de desplegar aigo
que esta arrollade o enrollado, de tel manera que pueda lucir en
toda su plenitud. Expresa, pues, wuy bien como la capacitacion y
1la educacion en general se basan en polencialidades de los
sujelos was que en lous propositos de los instiuclores para

inculear y Lransmilir tales @ cuales contentdos.
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3.5.2 La capascitacian y el progreso eupiresarial ) e .Q

- tuyiuns relacion antima entre capacitacian.y ”prégréso,dq

instltué{qﬁes. . Este valor es fruto de lous :hbmh'eé;5

sislewas y de. log recursos materiales, - giendo el primera el

elemento mas bssico; apoyado a sU vez en dos coluspas: ¢l poder y

wl querer.
£l puder es ‘la esfera .de  los kconoélm!entus y. de las
habilidsdes tecimcaes.
El guerer es la esfera de Ias actitudes huwmanag: motivacion ,
solidaridad, empatia, liderazgo, deseo de superscion.

La gente cauliticada (a8 que puede y la gue quiere constiluye la

we jor riqueza para S misSma y para la empresa. (i)
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ANALISIS DE VITALIDAD

4.1 Anslisis de Vitalidad Organizacional

Se propone un nodelo de vitalidad organizacional cowmo una
respuesta para adaptar a las organizaciones a eéesta era de
constante cawbio, se basa en mejorar cualquier organizacion con
un sislema Ltotal de cambio planeado. Existe un - ciclo
vitalizador de la ewmpresa que parte de la situacion actual

hasta el sefalawienlo de nuevas metas.

El modelo de vitalidad organizacional se basa en log siguientes

principlos:

1. La capacldad de una organizacion para conacerse a s1 misma y

generar un cambio evolutivo.(Diasgnastico Organizacional)

2. La perwanente preccupacion de promover, motivar y dirigir el

poltencial humano de la organizacian hacia objetivos dge
crecimnfento y realizacién personal, grupal Yy
organizacional. (Definir la estrategia cducativa de acuerdo 5

necesidades especificas)

3. La busqueda, creacion, disero y adaptaclion de modelos y

sistenas de trabajn en equipo y administrscion avanzada.
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4.  La puesla en mnmarcha de programas de cawbio, desarrollo,
Snnovacidnvy procesos -educativos (capacitaclén) y la evaluacion
permanente de dichos prograwas.

S5.Todo 1o anlerior, debera basarse en la atencion prioritaria
de los siete procesos humanos gque hacen posible la vitalidad
organizacional que son: comunicacion, liderazgoa, trabajo en
equipo, motivacion, capacitscion, manejo del conflicto y towa de

decistones.

No hay un wodelo ideatl, cada organizacion presenta
caracteristicas anicas, que ebligan a los directivos a
diagnosticar y disedar un wmudelo especifico hecho a la medida

para el caso concreto de cada organizacion.

4.2 Analisis de los Procesos Humanos

El hombre es primero persona y despuas obrero, tecnico o
directivo. El howbre, en tanto persona, se mativa a partir del
afecto, los sentimientos y la involucracitén que generan su

.
comprowiso y lealtad frente a su tarea y la organizacion.

El modelo de vitalidad organtzacional que sefala la secuencia
del proceso vitalizador a partir de: un diagnostico inictal,
definicion de la identidad, sefalamiento de objetivos, disedo de
un proceso educativo, ejecucion del proceso de camblo, evaluvacion
de resultados y estratégia de seguiniento. La base de dicho
modelo son los procesos humanos y fundamentalmente la runction de

liderazgo.



4.3 Analisis de !a Patologia de la Empresa.
ExisiLe el. concapto- de wedicina. preventiva (2) cowo aquella
capacidad de la  empresa para diaghosticarse ¥y evaluar

oportunamente sus debllidades. La mayor parte de. las empresas por

lo general, deciden hacerlo unicamente cusndo hay crisis. Para
que las enpresas se mantengan en condiciones swiudables es
conveniente que se sometsn a un  exawsn periodico. Fara

transformarse de uha ewpresa enferma en una empresa sana depende
da &] esfuerzo de Lodos 1os integrantes de la  organizZescion para
que esta pueda lograr sus objetivos y mejore e) ambiente en el
que crezcan las personas que la integran. El estilo, cultura y
vatores que ileve a cabo ls direcclon sera fundamental psra Ja

vitulidad organizescional.
4.3.1 Anallsis de los Signos Ju Vitalidad Urganizascional

Los directivos debersn estar pendientes de llevar a cabo esta
cancepto de vitalidad organizacional as1 cuwu de Lransmitir los

signos de esla en Ludas su orgamizacion,

Grientacién al ruluro

Derinir wision y obletivos econtmicos, suciales y produclivos.

Consulidscion y eslabi)idad

Buscar el liderszgo etectivao,



Un Modelo Humsnisia de Productividad

Las’ “orgesvizaciones:

,déhgﬁ dnvertir Ladu lo hecesario para

conlar con

Upersonal’ wl taménle U dotivado, T capacitado,

1d;nLiribada.,ngﬁprﬁmelido. ,éfgatigﬁ Y. vxial.rha'apllcauicn mag
importante de. la ‘lpversioﬁ. “s - el est;blec}mlenmo de wmodelos
educativos rele}euLés Y los 'progrumas de adieslramiento,
capacitacign y dessrrollo de personal, a5l cowo la crescion de un
ambtenle loboriel que tavorezca la creatividad, wolivaci1on.y
crecimienlo del personal dando cowo resultado alla satistaccion y

productividad lauborsl.

Influencia hacia la Comunidad y Sociedad.
La obtigacion sociul de Loda eapresa es deé capacitur para el

cujidado de la ecologia nacional,

Cupacidasd Autocraitica.

Las empreszs deben sislematizasr la prictica de diagnoatico de
la Organizscion  pata conocer a Liempo las debilidades
convirliendolas en areas de opocrtunidad y tactores de crecimiento

especialmenle enel area humana.
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Capacidad te Canbiu

Lus formas y eslrucluras simples son tipicas de empresas que
logran niveles de excelencia. Eg necesario que las empresass
combatusn los niveles tan altos de bhurocrascia y de couplelidad
tanto en el sector piblico come el privado., La simplificscion es

el camino para uwejorar la capscidad de cambio.

Orientacion al Hercado.
Las empresss necesilan crecer rapidawente y c¢on pussos segurog
fhincla una  orientacion al mercado & Lraves de calidad y el

wme joramiento del servicio.

Honestidad ¥ Equidad

La  equidsd en fus Salwsrius y compensaciones., los lactores y
politicas de econociwiento, la Justicis ¥y ta igualdad en ia
participacion de enplesdus  y Lraba jasdores respecto a lag
decigiones, la distribucion de lus Leneticius de (£

productlividaed, grnera ls  hounestidad en Lodss las relasciones de

trabajo.

Busgueds Je una ldentidsd Enpressriai.

La empress esls compuesla por individuos ¥y grupos humsnos que
requieren de un prouceso de auloconuvcimiento y asulodelinicion que
tos  haga como  Bpressa Gnlca (] irrepelible para poder ser

identiticsda pour la souviedad en genersl. Esta 1dentifjcacion
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debe genarar un sentimiento de orgulleo pur pertenscer o la

enpresa y ve prolundas salisisccion por los productos y serviclos

que genera la enplesSa.

HMoudelos Educativos y Faormacion de Lideres,

El Linomiv  CAFPACITACIUN-FRODUCTIVIDAD es el ftundamento del
pensemiento drisectivo Je ias empresas asi coma es5 Jdrgente la
capacitacion ¥ el desasirollo de lideres sobretlodo ls toiuwac1an de

ejeculivos el Jus temas de |iderazgo. (3)
4.4 Diagnostico Urganizacional

Lag empresas tieven un doble reto, por un lado los diagnostiicos
dejsn ver que el compromiso del personal y la capscrdad crealava

existen pero de alguna manera eslan neutralizadus por el estilo

directivo 1wmperante que  mas bien frustias ¥y va 1educiendo
gradualuente estlas dus fouerzas: El Cowpromiso y la Creatividad.,
Las empresas tienen grandes tallas respecto de los procesos
humsnos, en particulsr el procesu de i1ntegracion grupal que
supone la Sinergia y el trabajo &n equipo es por esuv gque tanto’ en
los signos de vitalidad organjZaciounal COHMO en iss areas de
diagndsLicD Aaparecen. La Jabor del lider y la eslrategia de
cambio deben encamwinsrse a superar, por un  lado, ia frustracion
del personal pPromoviendo su  compromso y creatividad y por el

otro, crear las basus del trabajo en equipu.
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4-4.1 Analisis de:frustracion para,ub(enerbvitalldad

Iverse:de dos maneras-unicamente:

La fflﬁl acion puedei:res

 Ethar larynéetlstaccxan de idsdes wotivacionales del

“hombre-hasla doude Eeé‘puslble;

2; Et manéjo misrno de la fruslruclanrun; vez que &s5tua se apudera‘
del hombre. El ser humano para manejar exitossmente las niveles
de trustiraciom debera priwero, aceptar &sta, lomar conclencia de
l4a expariencia vivida vy fortalecer su yo buscado con ello el
miniwo desequilibrio psicoafectivo derivado de los sentiwmientos

de frustraciéan que vivio,

El grado de frusiracion de] hombre, entiendase; obrero,
empresario, ejecutivo, guarda ralacidn dJdirecta y es causa
generudora inwediala de su productividad laborail. Et ser humano
frustrado no es productivo. lLa vitlatlidad del ser humhno, 851 como
la vitelidad e los grupos y de las organitzasciunes, eata
condicionadau en wuy buena medida o urva wlIMlZacIan  y Bonejo
exitoso de la rruslsacicn para evitar y substitusr actitoudes y
conductasg apresivas ¥ depresivas por comporismientos

comprometidos, prodJuclivos y de reto y crecimiento.
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4.4.2 Calfdad e’ vida en i Lraisjo

Se ‘meucxund~‘que s léué(;aﬁibﬁriégrrtﬁé ;ct;tud y conducla
contraria a fa ﬁroducLiv;dad v rbfebim;énld dé “donde”  unw Jde les
mediosg pors  evilar y/o mlniMiza}» ls. rrustraucion, es la
satisfaccion en el trabajo que necesil; un- amblenle laboral
vitalizador donde el Liabu judor y empleado wviva y runcione de
manera tal, que sus  sentimientos, actitudes y comportamientos
sean dJde realizacién personal y de productividad y satisfaccion
laboral.

Existen programus de mejoramiento de caiidad de vida en el
trabajo. Estes praogramas sonh un reto a enfrentar por .ia alta
direccion de las empresas en particutar los directivogs del area
de recursos humanes.

Un programa de mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo

debe tomar en cuenta los siguientes aspectos:

1. Identificacidn con la torea.

2. El significado de satistaccion, reto y trascendencia de la
tarea.

3. Las condiciunes fisicas y ambientales en que se realizan las
tarvas tengan las condiciunes de salud, higiene, seguridad .

4. Ambjente humano-social de respeto, armonias, solidaridad.
apoyo, gratificacidn y de reconocimiento.

5, lnfraestructura de comunlicacion organizacional dunde haya

honestidad, claridad y opurtunidad de la informacion.
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G. HModelos educativos a través de  los cuales se tormen y se
transformen los seres humanos hacia su «reclmiento personal y
grupal.

7. Evaluacion y dlagnastico de tas actitudes y sentimientos del

personal frente a su Larea.

Algunas de lug diwensiones que deben de ser bhéslcas para

cualquier instrumento de evsluscion se mencionan a conlinuacian.

A todo trabajador y ejecutivo le sallsface:

1. Un swbiente de respeto y trato justo de parle de sus jetfes.

.« La posibllidad de psrticipar con 1deas y opiniones respecto de

las decisiones que se¢ tomen.

3. Tener compaferos de trabajo amlstosos, cordiales y que
brinden apoyo.

a, ‘fener un Lrabajo llenuo de retos y eslimulos.

5. Tener un ingreso justo.

G, Visualizar oportunidades de crecimientov y desarroilo.

7. Vivir un alto grado deé seguridad respecto de riesgos y
accidenles.

8. Vivir un alte grado de seguridad y branquilldad
socioeconomica.

9. Poder crecer a Lravées de la capacitacion, el sdiestrasmiento y
el desarrollo.

10. Sentir 8 lg empresa como un apoyo permanenie respecto de sus

necesidades de desarrollo lntegral personal y fawmiliar
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Diez principiog para el 2xito de todo prograwa de cailrdad de

vida en el trubajo. .

1. Los programas orientados hacia 1a fuerza ‘de trsbajo deben
concentrarse en Ja calidad de vida en el trabalo, Y no en ba
cantlidad y calidad del trabajo.

2. La calidad de vida en el Lrabajo de los gerentes en cualquier
nivel debe ger mejorada anles de emprender un programa en el
mismo sentido para |log empleados.

3. Una vez que se ha atendido a Is calidad de vida en el trabaio
de los gerentes, ] programs debera wmpllarse para que cubra las
necesidades de ewnpleadus y obreros

4. Gerentes ewplieados y obreros deben de ser preparados en eslos
programas incluyendolos en grupos cooperalivos grupales, y eslou
debe hacerse dentro del horario normal de trabajo.

S. Lag medidss correcltivas deben de ser oricntadas a  a
eliminacion de cumportamnientos no deseadus, antes que a su
castigo.

6. L;as medidas correctivaes patrs quienes inrrinjan las reglas
deben aplicarse si1n dislincidn de nivel,

7. LLos compromisos adquiridos por cada uno de las partjcipantes
en un programa de calidad de vida en el Lrabajo deben de ser
objeto de seguimiento y rinatmente deben cumplirse.

8. Las discusiones deben realizsrse abiertsmente en [as reuniones

de gerenles y trabajadores hasta donde sea posible.
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9. bebe utilizarse una persona de fuera, experta y
competente, para facilitlar las reunlones conjuntas debe de ser
elegida con el consenso de todos los participanies.

10. Laos programas de cialidad de vida en el Lrabajo no deben de
ser diserados ni redisefndos por expertos, 8ino pur aquellos que

son afeciados directamente por Lales programas,

4.5 La Persona, Centro de la Vitaulidad

La wvitalidad organizacional sgsera posibles en la medida que
podamos Lodos formar un hombre capaz de conocerse, de buscar
permanentemente ol mejoramiento de su salud fisica y espiritual,
que tenga una gran capacidad de aprendizaje y de cambaio, que éu
quehacer en la vida o juzgue a traves de la calidad y

productividad.
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5. ANALISIS DE PRUDUCTIVIDAD

5.1 Analisis de Productividad y Moderunlzacion en Mexico

La.independencia econowica de nuestro pals y la proleccion
ineludible de l1a soberanla nacional dependeran de las aclitludes
basicas de tos mexicanos respecto de nuestros wvalores
fundswmentales y del sentido de responsabiilidad frente o Hexico,
frente a la socjiedad y trente al trabajo.

Las organizaciones en Maxico necestitan creasr un clima de
trabajo que permita la aclividad producliva : implica uva cultura
organizacional que debe de ser construida poco a poco. Signilica
la creacion y vivencia de valores, simbolos, norwas y critervios

de acclién que incorporen y compartsn cada uno de los miewbros de

a empresa; requiere fundamenlalmente de lideres guienes a Lravss
e su influencia formativa, ejemuplar, eticaz, entusiasta ¥y
cangruente, wotijiven, den seguridad a sus seguidores y sentido a
1as tareas que estus desemperan. Para ello, se requiere de un

proceso educativo a partir del cual se genere un  cambico yue vaya

capacilanda, enriqueciendo, moldeando y desatrrollando  las
actitudes, habil idades y conocimientos en el personal de una
organizacian. La capacitacion dei personal en wnste senlido

constituye un subsistema fundamental para ios resullados eficuaces

©n la empresa, arganismo estatal o cualquier otra.
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5.2 Andlisis de los valores nacionales de trabajo

Debe crearse a nivel nacional una escala de valores del
trabajo que de unidad de criterio y se convierta en un principio
de accitén para crear una cultura nascional y una mistica del

trabajo productivo en México.
Los valores nacronales de Lrubas jo deberzn refesirse as

1. El trabajo es la actividad primaria en que se basa el
desarrollo y soberania del pais.

2. El trabajo debe ser la csausa del crecimienlo personal y
familfar de Lodos los mexicanos.

3. Todo trabajo que se realize en Mexico debera Lum;r en cuenta
los valores de calidsd y de productividad.

a. La salud, seguridad e integridad " fisica y woral de todn
trabajador y empleado deben constituirse en uno de los mas
importantes valores del trabajo.

5. La dignidad del Lrabalo y del trabajuador deben .Lenor comno
requisilo un  esfuerzo sislewatico para el mejoramiento de ia

calidad de vida en 2] bLrabajo.

Los valores nacionales del trabajo debersn ser concertados con
todos lous sectores a nivel nacionasl y divulgados por ¢l goblerno
y la injciativa privada con todus lus sectores sociales y

productlivos, provocara a su  vez un priuncipico de accion de una

nueva cullura de trsbajo y productlividad que requiere xico.
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5.3 Anatisig de tos Enfuques de Productivaidag

Enfoque Econometlrico.

Las ciencias econowicas dicen su verdad respecto a este
fenomeno humano laboral, es cierto lLambien que uma concepcion
econtmica ¥y econowstrica por muy valida que puedsa ser solo se
reflere & un  aspecto del fenameno produclivoe vy su  misma
limitacién cientitica le impide conceptualizar integraimente a la

productividad.

Enfoque Industrial y Operatjivo.

Este entoque tauwbien results paré(al al no derivar de una

concepcién integral del fenomeno productivo.

Enfoque Humano-Social.

Por muchos recursos Lecnnlogices, financieros & instrumentales
que una organizacian Ltenga, estos no son suficlentes para el
logro de resu)tadus productivos. Es la voluntad del hombre y su
decision interna de hacer o mejor las Gnica ¥y verdadera causa de
la labor productivs. Aque] s5€r humpano que no ascepta libremente
una tarea 0 no es su deseo realizarla, no la reslizas y  si la
realiza, no le imprime la calidad y compromiso que dicha tarea

pur i mwisma reclama.
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Otras Concepciones de ‘roductividag

La productividad debe ser vista desde wun marco conceptual y
practico para fines empresariales. En praimer Ll2rmino se deben
fil)ar objetivos de la productividad y en segundo esclarecer los
aspectos practicos de como wateriaslizarlos.

Una aplicacien pracilica es ia tecnica Justo a Tienpo en fa que
el objetivo basico es l1a eliwinpcidon de desperdicio, el ser
huwano debe estar plenamente convencldo y capacilado para aceptar

que en e} wodeln Justo a Tiempo :

a) Se debe trabajar en equipo para seguir la meta (1jada.
b) Es una técnica que incremenla considersblemenle los indices de
productividad.

Los directores y gerentes pueden 1afluir en el medio smbiente
laboral. La forma de facilitar el aprendizaje de jos trabajadores
en relacion a su conducta con el Ltraba jo es a traves de la

capucitacion y el desarrollo.
Se ®sacian tres propositos con la capacitucion:
1. Desarrollar habilidades

. jwpsrtir conocimlentostinlormscion reglas y conceptos).

3. Influir en las sctitudes.



4 Administrseiran por Ubjelivos

Administrar es la actividad wmas twporlante subjeliva.e
intangible del proceso adwinistrativo. A los ejecutivos se les
contrata para tomar decisiones y una buena Lecnica es la de
Administracion por Ubjetivos. Una de las sintesis de las etlapas

es la determinacicon de :

1. Objetivos precisus a corto, mediano y largo plazo.

2. Estrategias, planes de accion y metas especificas que deben
ser o estar: Definidas, MPrecisas, Alcanzables, Mensurables.

3. Asignacion de responsables.

4. Retroaliwentacion por parte por los responsables
periodlicamente.

5. Juntas breves y concretas pars la revision del avance lograsdo.
G. Estabilecimiento de nuevas Estrategias, planes de accian y
metss para lograr el objetivo principal.

7. Evaluacion e Informe final. (10)

5.5 Coma ltevar la Productividad de tu Abstracto a Jo Concrelo.
De Jas funciones y/o actividades concrelas que generan
productividad en una empresa, se deberid por parte de los

directores, realizar una labor de desglose, anslisis y detinicion
especifica del significado que dicha funcion o aclividad tiene y
de como se aplics 0 alerriZs en ia dinawica sctual de la wlswas

orgsnizaclon.
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Se han agrupado en gsiele areas dichas actividades:
i Direccion

11 Potencial Humano

i1

Tecnologla

IV Informatica y Camunicacion

v Produccicén y Planla Operativa
V1l Finanzas

V1l Coumerciaiizacion y Ventas

5.8 Anslisig de la Productividad Aparente.

Unas de las tareas mas iwportantes de los ‘direclivas para no
tener una apreciacion miope de la productividad es la de ser
autocritico, es decir evaluar sistematicamente el clima de

trabajo a traves del radar organizacional, estando asi en
posibilidad de tomar decisiones preventivaes y correctivas que
sean columnas solidas por las cuales se conslruynsn y consolide &l
ambiente sano y de satisfaccion iabural que genere, de manera
permanente, un espiritu productivo entre todo «l personal de fa

empresa.

5.7 El} Reto de ta Hodernizacion

El reto urgente de |a economia mexicana es la modernizacion

y productividad donde son inportantes los siguienles puntos:
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1. No sl proteccionlamo

2. Reconversion del parque industrial

3. Libre competencia

4, Forwulacion de politicas liscules y monelarias que. alfenlen un
crecimiento del productio sostenido y estable.

5. No a la participacion directa y/u indirecta del goblerno en
las actividades productivas. .

6. Recuperacion de la estabilidad macroeconcmica y la
continuacion del crecimiento. '

7. Instrumentacion de reformas de politfica e institucionales

necesarias para el cambio estructural.
5.8 La Relacion entre fa Educacion y la Productividad.

El futuro de Méixico .se esta basando fundamentalwente en la
educacien, se deben por lo tanto inaplazablemente incrementar los
nivaeles acad2micos en que se encuentra la poblacion.

Esta towa de conciencia de darle a los fendmenos educativos, a
la capacitacidtin, at adiestramiento, al entrenamientio, a ta
educacion para la empresa, la importancia para gue gea pilar
hasico para la productividad que Mexico reclama, deben ser no un
mrro propositlo conyunlural, sino un programa continuo a4 bLpavss
del cual se llegue a hacer de Mexico un pais autosuficiente,
exportlador, cowpetitivo y capacitado.

Se debe de tomar la educacion y la capacitacion como base parud

oblener indices competitivos de2 productividad.
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- La verdadera rafiz de la productividad esta en la creacion de
un espiritu productivo en el personal de ta empresa a todos los
niveles y en todas las areas. El unico medio para formar este
espiritu productivo es ta educacion, que va desde el seno de la
tamilia hasta los programas de capacitacion tormal, towando desde
luego en cuenta, la formacion tecnica y profesional.

Egte es el modelo de capacitacion, educacion y productividad
que se debe adoptar para alcanzar el dJdessrrullo requerido por
nuestro pais y que la actitud productiva de sus habitantes vaya
de la wmano con una tilosofia de trabajo y un estilo de vida
definidos y aceptlados, con plena conciencia de Ja metas Que se

quiere alcanzar.

5.9 Analisig del desempleo

El problewa del desemplea no tiene una sola salucion, es un
problema complejo que deberda snalizarse desde cada una de sus
dimensiones, soclal, economica, taboral, politica, productiva,
educativa, ele.; sin embargo, (a fundswental es la que planiea su
solucion bajo ia estrategta de un modelou educativo que Liene como
eje a la capacitacian. .0 que se quiere decir es qu¢ en realidad
el Jesempleu no existe como tal, lo que existe la imposibilidad
de ewpleo de miles de seres Lhumsnog en virtud de una i1ncapacidad
lsboral derivada de una falla de preparacion y/o capacitacion y
entrenamiento. No existe gente desempleada o subempleada, mas

bien existe gente incapacilada o subceapacilada  situaciédn gque
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combinads con  fa carengla de fuenles de trabs)o -derivada a su
vez de una falla de Inversion, promocion  y desarrollo  dJde
empresas- esta genersndo el fantssma del desewmpleo.

En tormwa priciica las organizaciones de hoy deben tener como
filosofia directiva darle a la cepacilacion el wis altlo

significado de inversion a corto como a largo plazo.
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6. HUDELQO EDUCATIVO_DE CAPACITACION PARA LA _EMPRESA MEX1CANA

6.1 CULTURA DE CAPACITACION

Debe crearse una cultura, de capacitacion. Es necesario el
aspecto legal de la cepacitscion, pero no es la base de s
funcion educaliva efjcaz. Lo que hace que en una organizacicn
exista la capacilacion, es que el directivo, ejerza el liderazgo
junto con las personas que tienen sulortdad ¥y towan decistones;
Lodos ellos deben de ser el wodelo para corear una cullura de
cypacitacidn. No por decrelo se va a dar la capacitacion, ni por
suU carscter de obligacion constitucional; se va a impartir en
tanto que haya quien interprete adecuadamente wste mandalo, se
copprometa con el y 1o haga realidad y esle personaje es el lider
formal de la ewpresa.

Para crear en una empresa una verdadera cuitura de
capuci tacion debe visualizarse esla funcion como:

1. Una filosoria de lrubajo; la capacitacion debr ser verdadera
filosofia de trabajo.

2. Debe basarse en necesidades reales. no inventadas ni
artificiales, para esto se requiere de un disgodsticao.

3. Debe teuer Lecnologla avanzada, Lodavia en MSx1eca 5e Lienen

bastantes relos s este respecto, Se debe avsnzar para me jor
continuamente s calldad de la capucilacrcon.
4. Todos, sin excepcinn, deben eslar involucrados en la

capacttacitn.



5. La capacitacicn debe de ser permanente o continua.

G. Debe ser puara todos, desgraciadamente la cobertura en materia
de capacitacion en Mexico es fragmentada y wmuy psrcial, existe ia
tendencia de dar capacitacicon a ejecutivos, por lo que s& tiende
a alvidar a les supervisores, y el nivel obrero esti muy

absndonado en esta materia a pesar de la disposicion legal.(2)
6.2 Proceso de Adiestramienlo, Capucitacion y besarrolio.

La capacitacion y el dessrrollo del persanal son
responsabiiidad de la empresa a Lravas de cads directivo: Kl
directivo de cada srea es el responsuble de asegurar que se
ileven a csbo programas de capacitacicon y se obltengan resultados

esperados.
Los Principales Beneficlos de la Capacilacion Sistematica son:

= Asegura la permanencia ante los cambios.

= Facilita la asimilaclan de los valores.

= Incrementa la productividad personal y laboral.
~ Reduce el Liempa de aprendizaje.

- Mejora la calidad de desempero.

= Raeduce e

musentisnmo.
=~ Disminuye accidentes de Lrabajo.
- Reduce la ratacion de personal.

- Disminuye los indices de desperdicios.
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Cadu organizacion debe torwular su propius peltitica y detinir
su filosolia, compromisos y tareas-aclividades dJe mcuerdo a su
situacion particular.

Se habran de analizar las necésldadus tecnjcas, humanas y
Bdmini;tratsvas de capacitacion a is luz de los planes operativos
y estralegicos, y aesignar prioridad a aquellos gue requieren
mayor alencion.

E} proceso de sdieslramienlo, capsciltascion y desarrotio debera

satistacer las sSiguientes elapss:

a) Deleccién de necesijidades.

b

-~

Definicion de objetivos.

-

¢) Eluboraciién y coordlnacion de programas.

d) Ejecucién de programas.

-~

e) Evaluaciones.

6.2.1 Deteccion de necesidades

al) Conceplo.

La palabra necesidad significn carencia o talta.lks decir
cualquier diferencia cuantificable enlre lo que s ¥y lo que debe
sar, entre ul rendimiento exigido en un - puestoe y el de Ias

personas que lo ocupan.
Es ia rase del proceso, de cuya calidad y precisicon dependerzo
en un alto porcentaje lus resultados que se oblengin.

Strve para elaborar un programa efectivo de capacitacion.



b) Clases de necesidades.

Las clases de necesidades son muy diversss y heterogeneass.

De acuerdo a su amplitud:

Necesidades de la Eupresa

Necesidades dJe un Area

Necesidades de un Trabajador

De mcuerdo a su perspectiva en el tieuwpo:

Necesidades Urgenles

Necesidades a Corto P'lazo

Recesidades a Largo Plazo

De acuerdo a Su origen:

Necesidades de Conocimientos. de Hablilidades, de Actiludes

Necesldades por Carencias en las Estructuras y Politicas de

Empresas.

Necegsidades por Carencias en el Equipo Material

Necesidades en Salsrios

De acuerdo con la naturateza de las carencias:

72
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Necesfdades de Capacitacion Humanistica ¥ de. Capacitacidn

Tecnica.
e) Propositos y Tareas.
La deteccion de necesidades fleva & 3

Proporcionar Jus bases para nuevos plunes y progranas.

Proporcionar las bases para revisar y wejorar pltanes y
prograwas ya exislentes.

Fucllitar Ia toma de decisiones sobre distribucicn y
asignacidn de 1os recursos disponibles para la capacitacion y el
adiestraniento:personal, dinere y equipa.

Justificar o cuestionar la apljcacion de recursos a cierlas

necesidades supuestamente prioritlarias,
Las Lareas constan de (res parles:

Parten de |a descripcton de Jlas tareas de cads pussto, y
siguiendo con la evaluscion del desewpedd de los tilulares de los
puestus, para identificar diterenctas entre Jo que debe de ser y

1o que es.

Lo enteriar se detine:
$5i las necesidadas son de capacitacion o de adiestramiento.
Las prioridades de acuerdo con la importancia ¥ urgencia de

lag necesidades,
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Quienes son las personas mvolucradas wn diferentes modos y

grados.

d) Metodologila y Té&cnicas.

Se parte de los sintomas porque no se  “conouen los verdaderus
problemas.

A continuacicon se localizan 2ress c¢riticas donde relle]aﬁ las
enferuwedades de la organizaclion, luego se seleccionan las fuentes
ﬁe informacicn.

Para identiftear estas necesidades, las fuentes de informacion

seran:

- Datos diversos obtenidos del personal.
- Problemas de calidad.
- Actitudes.

Existen tres aress de deteccion de necesidades:

#) Cuando Ins requerimientos del trabajo cambian a consecuencia
de las modificaciones de )ss circunstanciss organizacionales; por
ejemplo: sistenass de trabaja, tecnologira, nuevos produclos y/o

servicios, reeslructuraciones parcisles o Lotailes, etc.



b) Cuando el titular de un puesto canmbia, va a ser o ha sido

promovido ¥y se deterwinan deflclencias entre sus habilidades,

' ‘conocimientos y asctitudes y las que el puesto demanda; esto
es,apoyo a los planes de carrera.

En todos westoa cases es bidsico contar con  un anslisas

actualizado del puestn a comparar.

¢) Existen otras razones para gque una empresé ponga en marcha
un programa de adiestramiento y capacitacion para su persaonal;

algunas de elias son:

- Expansion

- Nueva legislacion

~ Trabajos y asignaciones especiales
~ Transferencias y reliros

- Varjaciones eslacionates

- Nueva administracion
e) Metodos de deteccion.

Las necesidades de capacltacion pueden ser determinadas por
diversos mztodos, entre  jos que deQLacan por su aceptacion
sentido przctico y resultlsdos probadus 1us siguientes:

Inventario de recursos humanos:puede tenertos Ja direccion de
la empresa.

inventario de habilidades de lss disllntlos sujetos.

Regislroua de ovbservacion directa.
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Tarjetas de opinfan.

Se escribe en cada una el nowbre de un curso o seminario y se
entrega la serie a una muestira previamente determinada de entre
el persaonal de la enmpresa.Cada sujeto debe aordenar las tarjetas
por prioridad de importancia, de acuerdao con su propio criterio.
Asl se determina la necesidad de capacitacion en la espresa.

Encuestas a traves de cuestionarios.

Sondean los puntos de vista da algunos elemsntos del personal
solic{tando sus respuestas a preguntas especificas.

Corrillos: Son grupos de empleados y/o e jecutivaos 8 quienes se
invita a proponer y examinar algunos aspectos de la problematica
de la empresa, y eventualwente a opinar sobre las necesidades de
capacitaci®n. Pueden reunirse de 5 a 12 personasgs designando un
secretario que registre y un moderador
Listas checables gque ofrecen una variedad de aspectos de la vida
de la empresa, pidiendo a los sujetos que serslen con uns cruz
los puntas que crean pertinentes.

Registros de quejass. .

Registros de experiencias de la empresa.

Examén de ambiente labors! fisico: Eslasdo de los edificins en
cuanto a funcionslidad, espacio, limpieza, cliwa, Juz.

Examen de las normas de seguridad y del modo en que se

vbservan en los diterentes seclores y niveles.



fara 1a aplicacion de- las “herramientas, ..se.

modelos:

1. El proceso centrado en los niveles-directivos.

Buasado en:

Entrevistas a los jetes.

Cuestionarios a {os jefes sobre las necesidsdes
capacitacion de sus subalternos.
Analisis de las descripciones de puestos,
Analisis de Jas estadisticas de rendimiento
2. El proceso participativo.
Se basa en platicas con todo el personal y en

promovidas con el fin de investigar logs problemas,

y las opiniones del] mayor numero de personas

f) Recoleccion e interpretacion de datos.

Conviene contenlrar fta informacion recabads
tabulacion qgue abarguen Jos aspeclos que se
importantes.

l.as posibilidades de clasiricaciaon son muy varis

pueden ser algunas:

77

presentan dos

Je

las asambieas

las aclitudes

en cuadros de

consideran mas

das y
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Estructuras afectudas
Fersonal afectado
Actividades que exigen capscitacion

Problemas de facil soluclon y problemas dificlles

La operacion desembocarsa naturalwmente en un diagnastico que
pondra de relieve la brecha existente entre los estandares
ideales y la realidad en ls ewpresa en el momento de que se trata

y se concluira con un cuadro de necesidades de cspacitacion,

La conclusiaén planteard lo siguienie:

<Donde se requiere la capacitacion?

<En que puntos precisos?

iQuienes la requieren?

£fCuando, con qué urgencia?

g) Informe Final

Se somete a la Direccidn General para su ratificaclon o su

rectificacion.

El informe debera cubrir los siguientes puntos:

1. Introduccion

%. La problemaltica



ESTA TESIS WO DEBE
SALIR DE LA BIBLIOTECA
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a) enumgracion de los problemas

b) lLipificecion de los mismos

c) anslisis causal

d) jerarquizacién

e) ambito de repercusioén: publacion afectlads; resultusdos

afectados.

3. Aclividades quue piden cspacitacian
4., Plan general de la capacitacion: objetivos,
insunos, (instructores, locules, equipo...)}, cvuslus, wlc.

5. Expectalivas de mejorsmiento como frutu de la cspacitacion

Formatos para el vaciado de dates pueden usbrse hojus como las
siguientes:

6.2.2 Definicion de oubjetlivos

De los objetivos estrategicos y operativos de la direccion
genersl se desprendersn los cobjetivos de cada una de jas areas
que inlegran la ecupresa.

La ti}acicn de metas y objetivos del progruma se basa en el
diagnosticu y en la ideuntificacidn de indicadures.y escenarioa de
éxilo de 1a arganizacion.

Es conveniente que al dafinir los abjetivos de los prograwas
de capacitscion se busnque estlablecer ta relacidon costo-beneticio,

come sucede en cualquier olra de las xreas de |la emprasa.



En estas etapa se disedan tambizn log instrumentng de

evaluacion y

deteccion permanente, para su aplicacion y analisis

4 lo largo del! progrema en base a lag wetas 'y a los

tijados.
a) Redacecion

Consiste

de Objetivos.

objelLivos

en prrecisar las conductss que se pretenden de las

diferentes personas , en delerminadas condiciones.

Hay yue distinguir bien:

Las areas

Ubjetivos
Ubjetivos
Objetiveos

Bbjetivos

del aprendizaje:

cognoscitivos
de habilidades
de scliludes

de conductas externas

Los niveles a los que se pretende |legar para el desempero de

fos puestos:

Hivel umbral

Nivel actualizacion

Nivel dJde

promocion:lograr un  minimo - psra que el

pueda funcionar en un nuevo puestioao.

Lraba jadar
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El smbito:

Objetivos generales
Objetivos particulares

Ubjetivos especificos

La proyeccion en el tiempo:z

Obietivas a corto plazo
Ubjetivos a mediano plazo

Objetivos a largo plszo

Ademas de precisos y claros conviene que lLengan 136 si1ghientes

caracteristicas:

1. Redactados en forma inleligible para todos y cada uno de
los interesados.

2. En terminos de lss mcciones del parlicipante

3. En t2ruinos de conductss observables

4. Expresados en intinitivo o en ta lorma fulurs de lus verbus

correspondientes,
6.2.3 Elaborscion ¥y Coordinacion de Progromas.
En esta etspas, gque constiluye el paso de la delecaicn de

necesidades 8 la solucion del problems descrilo, requfere de un

allo grado de aoreatividad por parte del especialista, ya sea
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interno o externo, quien pondrs en juvego su  wexperiencia,
conacimientos y perspicacia para lograr las melas y soluciones

desenduas.

Esta etapa de planeacion implica:

= La inveolucracion de los diferenles niveles de mando
interesadng, medianle sesjiones de comunjcacion entra lodos ellos.
~ Clasiticacién de las necesidades detectadas con base en los

siguientes eriteriaos:

#) Niveles organizaciaonales:

~ Directivo-Ejecutivo
- Mandos inlerwedios
= Té&cnicos

- Operativaos

b) Tipos de necesidad:

- Tecnicas

~ Humanas

- Administrativas
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c) Metss que impacta:

- Corto

- Mediano

= Largo plazo

- ldentificacicn y evaluacitn de diversus ailernakivas de
solucion, tanto en contenido eomo en melodolagin, que respondan
satislacloriamente al problems plantesdn y delectado en ia fose
inicial del proceso.

~ Definicién de contenidos, sistemas de trabajo y prioridades
que faclliten el logro de las metas y objetivos 1ijados.

- Dafinici®n y oblencidn de los recursos humanos, maleriales y
financieros requerlidos para el desarrocllo del programa, en la que
destaca la seleccion y furmacion de capscitadores internes, la
contratacian de externos vy la localizacicon y aseguramento de

instalaciones, equipos y materiales

6.2.4 Ejecucivn de Programas.

Esta fsase del proceso consiste en la instrumentlscion de
todos y cada uno de los componentes del prograwma, Aasegurando los
pequeiios detalles a cada momento y manteniendo una estrecha y
constanlie comurniicacion por parte del responsable general con los
involuerados directa @ indireclamenle e¢n Ja reslizacicon y sxito

del prograwa.
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Existira en beneticio del programa un mecanismo de deteccion
permanenie, que debe consljtuirse en punto de alencisn del
responsabie del plan, pues solo esto te permitira proponer y/o
efectuar sjustes de sclualizancion sl programa, que garanticen gque
en todo momento seran‘ caspacitadas s6lo ln§ personas que lo
requieren y justamente en las areas que necesitan.

El resultado de cualquier evento de capacitacion se empivza o

sentir desde su organizacicn. Poner en marcha 1os preparativos
con  suficieute anticipacion, agsegurar la asistencia del
tnstructor adecuado, la participacion de los 1nteresadaes, la

disponlibf{lidad dJel lugar, del equipoa, etc., y de sustitutos en
cada caso dado, proporciona al menos el cincuenta porciento del
exito del eventio aun antes de que este se i1nicie.

Stempre sera recomendable la presencia de un alto directivo en
ia ceremonia de apertura y/o de clausura de cada evento, Este
aspecto debe ser preparado con anticipacién al fgual que Jous

sefulados antericormente.

6.2.5 Evaluaciones.

Conocer }as resuittados de cada paso del prograna nos percmitira
hacer correcciones y ajustes inmediatos que beneficien al resto
del plan.

Aplicando Jus instrumentos de evalusclion disedados
oportunamente se cohoce el impacto logrado pur cada evento y
resul Lados. Los que se analizan y sirven de base para aplicar

ajustes, modificaciones y adiciones a las fases ftuturss del plan.
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Hoy que evaluar 4 puntos:

Conocimientos
Habilidades
Conductas

Actitudes

El w2s dificil de evaluar es el de las ascliludes. Los

instrumentos de evaluacion deben inciuvar:

Instrucciones : explicaclion de lo que Liene gue hacer el
sujeto y del modo en gue debe anolar sus respuestas.
los reactlvos:

lLas actividades, contestar preguntas, rgsolver problemnas,
operar maguinas; elc...

La clave: es la lista de respuestas esperadas o ta descrpcion

de los estandares de desempedo renuerido.
Existen 3 perspectivas de Ias evaluaciones:
Evaluacion fnicial o diagnostica.
Evaluacion tormativa o de retroinformacion.

Evaluacion final o de dowinio.

Es fmportanle towsr en cuenta que ia evaluacion misma puede y

debe incrementar el sprendizajte.
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Repertorio de ingstrumentos de evaluacion:

Pruebas de practica: para dewmostrar destrezss y habilidades
psicomatrices.Una hoja de registro seralara el nivel minino de

eficiencia requerido en los diversos renglones:

Rapidez.
Calidad de ejecucion.
Nimero de errores.

Seguridad.

Escalas estimativas: para evalusr actlitudes y conduclas. fal
vez las mas faciles son las que inlentan colocar al sujeto en un
continuum en el que sefalan 5 puntos o momentos para cada

reactivo:

Nunca

Rara vez

Con frecuencia
Casli siempre
'Slempre

Pruebas verbales; las hay de muchas formas:

Seleccion de fslso o verdadero.
Seleccidn multiple.
Correspondencia de resctivos colocados en columnas paraialas

perv no trente a frente.



Complementacion (llenar espacios en blancol.

Fruses incuwpletas y Preguntas sbierlas. (1)
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Z._CUNCLUS | UNES

Para fomentar altos niveles de productividad en la. planla
industrial es iumporlante la conjuncion de una awmplia gama de
wecanismos delerminados principslmentle por las problematicas
tecnologica como de fuerzs de trabajo y conscienle de que eievar
la productividad es un factor bssico para competir.

Como  primera etapa es necesario el eslabiecimiento de
priaoridades, existen Lres campos donde las enpregas tienen que
poner especial alencion para estar al dia en las tendenciaa que
marca el desarrollo econdmico global: la furmacion y capacilacicon
de recursos humsnos, la renovacion de equipos y el desarrollo de

Lecnalogias de proceso.

La primordial respongsabilidad es del empresario y ia polilics

industrial debe apoyar Ins siguientes aspeclos:

1. Incrementar la calidad de la fuerza de trabajo y el desarrollo
de capacidades y actiludes ante el Ltrabajo de acuerdo con uns
filosotia de productividad wmediante programas de capacilacion en

1as empresas,

2. Prowover el desarrollo cientifico y tecnolugico, unica via de

garantizar futuros niveles aceptables de competitividad.

3. Promover la wodernizacicn tecnologics a Lraves de mecvanismug

que favorezcan y faciliten el flujo de la oferta tecnuioglca.
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4. Concertar la redefinicion del esquewa de las relaciones
laborales, en funcion del vbietivo de ta elevacion de la

productividad.

El incremenlo de productividad debe integrarse a los mecanisnus
de concertacian.

Es de vital iwportancia el Acuerdo Naciunsl pass la Elevscion du

ta Productividad y Calidad ya que su objetivo es sedalar los

paramelrus basicos que  permitan a las emptesas viencer lasg

obstacuios al incremento de su productividad.

Los problemas de productividad son e resulladao de Lodas las
deficiencias que arrastra el sistema educativo.

La definicion de una nueva politica educativa tiene que pasar
por lta transformacicon Je estrucluras organizativas, fiunancieras
cempresariales  y mentules, pars  dar 1orma a ) cul tura
tecnologica y empresasrial que sea capaz de hacer frente a ios
retos que jmpone l1a productividad.

En una concepcion moderna , crecimiento de la productividad debe
enlenderse cowo la mayor o mejor produccicn oo tos mismwos,
FeCuUrsos.,

El reto dé 1a productividad es de tal magnitud que requiere onag

autentica revoluecion cultural, tecnoioagi

y orgasnizacional,
capaz de trascender a Lodas las instiluycirones ecanomicas, s2sn
publicas o privadas.

Una educacien de calidad es, junto con la tecnuviogla, el faclor

clave de la cowpetitividad de las naciones.



L.a vitulidad organizacional e€s una respuesta ol cambiante wedio

ambienle en que viviuwos.

La vitalidad arganizacional supune un  wodelu ciducativo que
genere un cambio y aprendizaie hacia nuevas actitudes de vada
personal y laboral.

Cada organizacicn presenta caracleristicas unicas pur o cusl se
debe disefiar un modelo especltico para ei chas0  concreto de
cualquier arganizacicn.

La basse de todo modelo son los procesos hunanos,

Para que las ewpresas s

muntengan en condiciones  saludables
es convenienle gue se soselsn & un examsn  peri1odico. Pava

transtormarse de una empresa enferns en una empress sSana  depende

del estuerzo de Lodos lus 1ntegrantes de la organizscion  para
que wsla pueda lograr sus objetivos y mejore el ambiente en el
que crezacan Tos personss que Ia integran, El estilo, cultura y
valares que lleve a cabo  Ja direccicon sera  tundamentsl para

ta vitalidad organizacional.

<1 binomio CAPACITACIUN-PRUDUUTIVIDAD dehe ser el fundamento

del pensamiento direclivo de 1ss enpresas asi comno es urgente la

capacilacion vy 21 desarrollo de lideres sobretodo Ia tormacion de
ejecutivos en Jos lemas de liderazgo.

Lags  empresas Lienen wun dJdoble relo: El  Conmpromiso y 1w

Creatlividad.



La .vitalidad del ser humano, " as1 como la  vitalidsd de los
grupos y tde las organizacianes, esta condicionada en muy buena
medida a una minimizacion y manejo exijtoso de la truslracion para
evilar y substituir aclitudes y conductas ag¢resivas y depresivas
por comportamwientos comprometidos, productivos y Jde reto vy
crecimiento. ‘

La vitalidad orgaunlzacional serx pusible wen la wedsdas gque
se pueda formar un howbre capaz de conocersse, de buscar
permanentenente el me joramiento de su salud tisica y espiriluasl,
que Lenga una gran capacidad de aprendizale y de cauwbiu, gue 54
gquebacer en Ia vida lo iuzgue b Lraves de la calidad y
productividad.

Las orgsnizsciones en Hexico necesitan crear un clima de
Ltrabajo que permita la aclividad productiva : iopilica vna cultura
organizacional! que debe de ser construida poco a poco.

La cspacftacion del personal en estle sentido constituye un
subsistema fundamental paras los resullados eficacues en 1a
enpresa, organiswo estatal o cualquier otra.

LLos valores nacionales del Lraba jo debersn ser concertados
con Lodos los seclores a nivel nacional y divulgadaos por ei
gobierno y lo iniclativa praivada con todos Ios sectores sociales
y productivos, provecari a su vez un principlio de accion de ona
nuava callura de Lrsbajo y productividsad gue requiere HMexico,

La produclividad debe ser vista desde un marco conceplunl y

przclicn para fines cemnpresariale

En prcimer tsrmino s5¢ debuen
{itar objetivos de 1a productividad ¥y en segundo esclarecer los

ungpectos pricticos de cowo materializarlos.



o Se aspcian tres propdsitos con Ja chpacitacion:

S pesarroliar babllidades.

-

. fwpartir conocimientos(infarmacion reglas y conceptos).

S

ST luir en jes actitudes.

@

A los gjecutivos se les contrata para Lowmar decisiones y una
buena tacnica es la de Aduinistiracion por Ubjetivos.

Ve las funcienes y/o uactividades concrelas gue generan
productividad en una empresSa, se debera por parte de loa
directures, realtzar una labor de desglose, analisis y
definicion especitica del signiticado que Jdicha tuncion o
actividad tiene y de como e aplica o aterriza an la dinamica
actotal de la misma organizacion.

Evajuar sistenzticamnente el clima de trabalo o Lravés del
radapsy organizacionat, estando  asi en posibilidad de tLomar
Jdecisiones preventivas y correctivas que sean columnas solidas
por las cuaies se conslruys y consolide el ambiente sano y de
satisfaccion Jlaboral que ueneré, de  manera permanente, un
espiritu productivo entre todo &l personal de la empresa.

Se detre de Lowar la educacian y la capacitacion comg base
para obtltener indices competilivus de productividad,

l.a verdaders ralz g2 la productividad esta v la crescion de
un esparritu produclive en el pursonal de s empresa a todos los

El unico medio para Tormar este

niveles y en \Lodes las
espiritu productivo es la educacion, que va desde el seno de la
familia hasta los programass de capacitacicon Jormal, tomendo Jdesde

juego en cuenla, la lormacion tscnics y professonal,
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El desempleoc  no, éxiste cowo tal, lo que  existe la
imposibiliidad de euwpleo de miles‘ de seres humanos en virtud de
una incapacidad laboral derivada de una taltas de preparacion y/o
capacitacion y entrenamiento. No exisle gente desempleada o
subewpleada, w3s bien exigle gente Jncapacitada o subcapacitada
siLuacxPn que combinadis con la carencia de fuentes de trabajo
-derivada a su vez de una {falta de 1nversioan, promocion y
dusurrollo de enpresas- esta generando 1 tanlasma del desemplea.
las organizaciones de hoy deben tener como tifosofra directiva

darle a2 (a capacitacion el mas alto significedo de  inversion a

corto cowo a largo plazo.

Un modelo educativa de capacitacion en las enpresas puede
ser llevar a cabo la creacion de una cultura de capascltacion y
seguir et siguiente pruceso:

Lo que hace que en una orgunizaclon exisla la capscitacion,
ws que el directivo, ejJrrza el liderszgo junto con las persochas
yue Llienen autoridad y Ltoman decisivnes; Lodos ellins Jdeben do ser
el mudelo para crear uns cullura Jde capacilacidn.

La capacitacion é e) daesarrollo det personail sou
responsabilidad de la enmpresa a traves de cada directlivo: i

directivoe de e¢ads &res es el responsable de asegurar

lleven a cabo programas de capacitacion y se obtengan r
esperados.

Un modelo educativo de capacilacion en las ewpresss puede
ser llevar a cabo Ja creacion de una cultlurs de capacilacion y
seguir un siguients proceso de adiestrswmiento, capacitacian y

dJeaarrollo el cuil, debers satisfacer las sigulentes etapas:



Beteccion de necesidades.

[

b) Definicion de objetivas

o

Elaboracion y coordinacion de programas.
d) Ejecucion de progrusmas.

e} Evaluacjones,

"La vitalidaed organizacional ewpinzas con educscican 'y lerming

con educacian®.



EVOLUCION DE LA POBLACION EN MEXICO
1930-1990

o Millones de Habitantes

TASA DE CRECIMIENTO 2.3 % .

81.25
80 b s e e i . .or

60 S I e s v s mtma L L ene s e e e e e e e et

40 bom e et im o ¢ e

D] e 1t S—

1930 1950 1970 1990
Fuente: INEGI,1890

8. APENDICE



POBLACION TOTAL EN MEXICO
POR SEXO 1990

50 MILLONES DE HABITANTES

39.894 41.356
40~ — ;

y—

20 -

0 . . N Co L.
HOMBRES MUJERES

Fuente: INEGI,1990.




HABITANTES DE 15 ANOS Y MAS
QUE SABEN LEER Y ESCRIBIR

100%

87.4%

80%

60% [~

40%

20%

0.2%

SI SABEN NO SABEN NO ESPECIFICO

Fuente: INEGI, 1990
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ANALFABETISMO. POBLACION DE

15 ANOS Y MAS (1970-1930)

© 1970

k 25.0%

1980
1990 B 12.4% 8'161,662 PERSONAS
[ + 1 1 []
0% 5% 10% 15% 20% 25%

Fuente: INEGI, 1990,

30%
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100%

80%

60%

40%

20%

0%

% DE LA POBLACION QUE ASISTE A LA
ESCUELA POR EDAD (6-14 ANOS)

11

79.5%

88.8%

91.5% | 93.1% | 92.1%

91.8%

86.6

"
%

79.4%

85.8%

Fuente: INEGI, 1990.

17 976 238 (85.8%)
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DISTRIBUCION DE 15 ANOS Y MAS POR
NIVEL DE INSTRUCCION (1970-1990)

50%

40% - e

80%

20% N

10%

o

S/INSTRUCCION PRIM. INCOMPLETA PRIM. COMPLETA POSTPRIMARIA
Q

Fuente: INEGI,1990.




CONDICION DE ACTIVIDAD ECONOMICA, 1990
24 MILLONES DE PERSONAS
ECONOMICAMENTE ACTIVAS (12 ANOS O MAS)

MILLONES DE PERSONAS
100%

70
60 - -

5o N
40

30—

20

10~ ,

i
0 i%":l i ! oo i !
POB.12 0 MAS AROS ACTIVOS INACTIVOS

Fuente: INEGI, 1990
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TASAS DE OCUPACION Y DESOCUPACION
POR SEXO, 1990

24 MILLONES DE PERSONAS ECONOMICAMENTE ACTIVAS

i

97.3%

OCUPACION 97.1%

97.8%

et
9
ES

DESOCUPACION

i
!

e
)
EJ

H i 1 f

|

D 29% :
I

| .

%

0 20% 40% 60% 80% 100%
TOTAL EZZAHOMBRES 2] MUJERES

Fuente: INEGI, 1990

120%
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OCUPACION POR SECTORES ECONOMICOS

SERVICIOS .

GOMERGIAL :

| 49.5% :
1}

i
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» ~ i1 b
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i

SEC. SECUNDARIO SEC. TERCIARIO

Fuente: INEGI, 1990.
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300
250} - 24377 .
200+ -
160 =
100k -~ - I
55.63 56.89
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POBLACION TOTAL PARA ALGUNOS PAISES
DE AMERICA, ASIA Y EUROPA. (1987)

MILLONES DE HABITANTES

CANADA E.U.A, MEXICO  JAPON  ESPARA FRANCIAINGLATERRA

Fuente: (3)



TASA ANUAL DE CRECIMIENTO DE LA
POBLACION PARA ALGUNOS PAISES
(1986-1987) -

2.5%
DYy fsi i e e

1.5 % (o mremerm e
PL ) SumSReI——

0.5%

0% . ' —
CANADA EUA. MEXICO JAPON ESPANA FRANGIA R.UNIDO

Fuente: (3)
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MATRICULA TOTAL POR NIVELES
1989-1990

TOTAL
PREESC.
PRIMARIA
CAPACITACION
SECUNDARIA
M.SUPERIOR

SUPERIOR

Fuente: (3)

15
Millones

20 25 30
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RELACION ALUMNO-MAESTRO POR NIVEL
(1989-1990) -

35

30

[
g O

25
20
16

10 E B B

0 T . ! . N
PREESCOLAR  PRIMARIO SECUNDARIO BACHILLERATO M.SUPERIOR NORMAL

Fuente: (3)
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PREESC.

PRIMARIO

SECUNDARIO

MEDIA

BACHILLERATO

NORMAL

SUPERIOR

Fuente; (3)

-

ESCUELAS POR NIVEL

(1989-1990)

B 50.689

20

40 60
MILES DE ESCUELAS

80

100
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Fuente: (3)

TASAS DE DESERCION, REPROBACION,
EFICIENCIA TERMINAL Y ABSORCION.

(1989-1990)

i
i
f
i

i
) 82.6%

T T

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B DESERCION EZ: REPROBACION

33 eFiciENCIA TERMINALSS ABSORCION

ESTUDIANTES UNIVERSITARIOS Y TECNOLOGICOS 8791
% EFICIENCIA 48.2 DESERCION 52%

120%



GASTO FEDERAL EJERCIDO POR
NIVEL EDUCATIVO (1989)

INICIAL

BASICA

MEDIA

SUPERIOR

INV. Y POSTGRADO
ED.ADULTOS
ED.INDIGENA

CULT. Y DEP.
ADMON. Y SERV.
TOTAL

Fuente: (3)
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PORCENTAJE DEL PIB DESTINADO A
LA EDUCACION 1980-1990
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MODELO DE
VITALIDAD ORGANIZACIONAL

PROCESO DE CAMBIO EVOLUTIVO EN LA ORGANIZAGION.
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MATRICULA TOTAL POR NIVELES
1989-1990

TOTAL
PREESC.
PRIMARIA
CAPACITACION
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M.SUPERIOR

SUPERIOR

Fuente: (3)
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RELACION ALUMNO-MAESTRO POR NIVEL
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PREESC.

PRIMARIO

SECUNDARIO

MEDIA

BACHILLERATO

NORMAL

SUPERIOR

Fuente; (3)
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Fuente: (3)
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