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La Capacitacicn de personal representa actualmente un amplio e
importante campo de trabajo para todos aauellos involucrados con el
crecimiento ae la organizacion v con Meéxico: entre ellos, ha
destacado la participacién del psicdlogo quien bha unide sus
conocimientos para contribuir al engrandecimiento de las empresas.
Sin  embarao dicho fema parece no ser orivativo de un solo
profesionista v aqui el Fsicdlogo del Trabajo. segun se analiza en su
momento. es subestimado v se asume en Tforma & Driori que la
Fsicologia [Industriall no es acapaz de abordar problemas

relacionados con este tema.

En el presente trabajo. el lector encontrara una breve semplanza de
tres licenciaturas: Fsicologia Industrial. Administracion de Empresas
v Relaciones Industriales, mismas que han enfocado una parte de sus
conocimientos al vasto campo del entrenamiento  industrial u

organizacional.

En pr{mer termino., se analiza 21 contexto de la organizacién en el
cual se da el entrenamiento. se analiza su importancia., sus
componentes., su vincule con el Tratado de Libre Comercio v al hombre
como el principal componente de todo conjunto organizado, algunas
concepciones que s2 han tenido de el dentro de la empresa vy su

importancia actual.

Fosteriorment2 se hace una revision del topico de Desarrollo de

Recursos Humanos atendiendo a sus principales elementos. su



impartancia en la organizacidén v ante el T.L.C. y su relacidn con la
FPsicologia del Trabajo. con la Administracién de Emoresas y con las
Relaciones Industriales. mismas que ocupan un oorcentaje mayoritario
de profesionistas dedicados a la capacitacion dentro de la empresa

exicana.

Despues. son analizadas cada una de estas licenciaturas., desde los
eventos aque antescedieron a su creacidén, su establecimiento como
profesiones formales, algunos de sus elementos. sus objetivos hasta
las asignaturas gue conforman sus planes de estudio v que estan
vinculadas exclusivamente con el topico de Desarrollo de Fecursos

Humanos.

Es importante aclarar aque los puntos anteriores se desarrollan en ese
orden vy ague van secuenciados al estudiar cada una de las profesiones
por separado., ocupando el primer sitio en este trabajo la
Licenciatura el Psicologia, el sequndo sitio la Licenciatuta en
Administracion de Empresas v el tercero la Licenciatura en Relaciones

Industriales.

Fipalmente se hace un analisis comparativo integrandeo las tres
licenciaturas siempre enfocado hacia la capacitacion, A la luz de
sus curricula son confrontadas las asignaturas de cada una de las
tres profesiones mismas que se vinculan con el amplio tépico de
capacitacion, Con base en lo anterior se hacen las conclusiones
pertinenetes aue tienen como fin abogar por el lugar aue merece el

psiclologo dentro de la organizacion.



ta situacion actual que atraviesan las organizaciones mexicanas ha
sido calificada en repetidas ocasiones por gente del medio
empresarial como CRITICA. El intento desesperado de la micro. pequeda
vy mediana empresa por permanecer dentro del mercado las ha obligado
en ocasiones ha tomar medidas drasticas como el despido masivo de
oersponal: otras. en cambio. con una visidn mas optimista del panorama
han optado por luchar para alcanzar los criterios de eucelencia., de
calidad v de productividad que exige México ante el acuerdo
comercial con E.E.U.U. v Canada. Fara csatisfacer esos deficits de
calid;d que demanda 1a& organizacion mexicana. la Capacitacion v/o

Desarrcllo de Recursns Humanos constituye una de las orincipales vias

A seqguir en la dificil tarea de alcanzar la excelencia.

For su  impartancia, su trascendencia. complejidad vy caractar
multidisciplinario, el topico del entrenamiento ha sido abordado
desde varios enfoaques y campos del saber y parece no ser privativo de
una sola profesiodn: entre ellas, la Fsicologia Industrial (o del
Trabajo) ha sido una de las aue ha aplicado sus conocimientos a la
capacitacion: no obstante., otros profesionistas lo han hecho tambien
v 2sto ha dado lugar a que no se de al Fsicdlogo Industrial el lugar
que merece dentro de la empresa. se ha subestimado su participacidén
en el campo del entrepamiento industr:ial vy ha sido desplazado por

otros profesionistas., entre ellos destaca la presencia del Licenciado



en Administracion de Emoresas vy el Licenciado en Relaciones

Industriales (como sera analiczado en su momento).

Ante egsta situacion se hace patente la necesidad de remitirse hasta
los origenes de la formacion académica aue sustentan la participacion
de estos profesionistas dentro del vasto campo de la capacitacidn., es
decir, confrontar los contenidos tematicos de exclusivamente las
asignaturas vinculadas con el tépico del entrenamiento y gue integran
las curricula de esas licenciatuwras para determinar si es justa o

inJusta la situacion de gesplazamiento que vive el FPsicologo.

En este trabajo. los contenidos tematicos de las asignaturas que
integran la Licenciatura en Fsicologia (exclusivamente en su area
denominada Industrial o del Trabajo), en la Facultad gue imparte esta
carrera dentro de la Universidad N;::anal Autdnoma de Mexico. son
confrontados con los contenidos tematicos de las asianaturas que
integran la Licenciatura en Administracion de Empresas en la Facultad
que imparte esta carrera dentro de la Universidad Nacional Autdnoma
de Mexico. v con los contesnidos tematicos de las asignaturas aue
integran la Licenciatura en Felaciones Industriales en dos
universidades orivadas: la Universidad Anahuac v la Universidad del
Valle de Meuico. Los cuatro olanes de estudio son confrontados para
determinar semejancas v diferencias v dilucidar., a la luz de las
curricula si el Fsicelogo es incapaz de abordar y resolver problemas

relacionados con el tema va mencionado.



Los bplanes de estudio presentados en este documento son los aue
actualmente oravalecen en las escuelas citadas. Se confrontan a la
luz de seis criterios de analisis para ‘“"lIdentificar los contenidos
tematicos aua integran las curricula de las licenciaturas en
Fsicologia del Trabaio. Administracion de Empresas v Relaciones
Industriales. especificamente sobre los aspectos vinculados con el
tdpico de Desarrolle de Recurseos Humanos vy ooder asi geterminar cual
de ellos contribuye a satisfacer las necesidades actuales en la
formacion del hombre en su trabajo v su desempefio laboral dentro de
la organizacidén mexicana contemooransa”, siendo el abjetivo de este
trabaio. bLos seis criterios de analisis son: 12 Existencia de
Objetivos en los olanes de estudico. 22 Ext2nsicn de las asignaturas
reservadas para el estudio del topico de cacacitacion. 2 Caracter
aptativo u obligatorio de las asignaturas. 48 Elementos o subsistemas
de la Capacitacion oue contemplan los planes de estudio. 3S2
Actualidad de la pibliografia empleada en cada caso v 62 Existencia o

ausencia de oracticas sstructuradas.

Ffor otro lado, ant2 la oproxima reestructuracicon del curriculum de
nuestra profesion en la Facultad de la UNAM, se oretende hacer una
aportacien en esta ardua perc va insoslavable tarea que habra de

benefigiar a toda la comunidad de psicologos mexicanos.

L}



CARITULO t

LA ORGANIZACION Y EL HOMER

El estudio sistematico, asi como la atencidon enfocada en la
organizacioen, data apenas de algunas decadas Vv es. por tanto,
relativamente joaven. Al respecto. William (1980) expresa: "Si bien

la organizacidn ha sido objeto de interés para los autores durante
siglos, 2¢ solo durante los ultimos afos que se ha convertido en
objeto de estudio intensivo. Su estudio cilentifico se remonta

solamente unas cuantas decadas."

No existia, segun expresa Lapassade (1977, en la literatura
especializada. secciones o apartados dedicados al estudio especifico
de tal tépico. agrega que el estudio de la orqapizacidon no era objeto
de un enfoque autonomo v aue no se  encontraba un capitulo especial
referido a organizaciones =n manuales de ciencias sociales. Sin
embargo: continta diciendo que 1a situaciden ha evolucionado, que
existe actualmente una scciologia de las organizaciones que permite
abordar st estudio ¥y comprender su importancia. Es por eso que hoy
en dia,., el estudio cientifico de la organizacion reviste una singular
importanciag actualmente las altas gerencias se han preccupado mas
por apalizar con mayor detalle todas y cada una de las partes que
intearan un conjunto organizado: sus diferentes areas. la forma en

que estas funcionan. sus caracteristicas y componentes los problemas



que las atafen. asi como las diferentes estrategias aque pretenden

correqQir dichos problemas.

En wvirtud de lo anpterior, se considera necesario abrir un espacio
cara llevar al cabo algunas consideraciones acerca de los aspectos

mas relevantes que la constituyen:

1.1 SU DERINICION:
Algunos vocablos tienen la singular caracteristica de evocar
AUMEr 0sS0S conceptas. significados =] realidades. El término

ORGANIZACION es uno de ellos. Posee al menos dos diferentes
acepciones, migmas que son expresadas por diversos autores de la

Siguieie Mmoo eas

Parsons (1960) {citado an  Arias. 1977}, asevera aque las dos
acepciones de dicho término son: 12 aguella que especifica que la
organitacidn es una ordenacidn y asignacion de funciones: y 22 la que
especifica que la organitacion es toda unidad social o agrupamiento
humano deliberagamente creado y modificado para lograr objetivos

especificos.

BFartoli (1992) rearirma lo antes dicho, al proponer gue en primer
lugar. la palabra organicacidon significa a la vesz ‘"accion de
organizar" y "conjunto organizado”. Continia diciendo aque la

expresion "Conjunto Organicado" corresponde a cualauier grupo de



hombres constituido con el proodésito de alcanzar un determinado

objetivo.

Para Lapassade (1977). la organizacion: "Es una colectividad
instituida con miras a objetivos definidos. tales como la produccion,

la distribucion de biepes o la formacidn de hombres.,”

Ubicandola y concibiéndola dentro del contexto de los sistemas, Kast
y Rosenzweig {1988)., dicen acerca de la organizacidén que ésta es un
sistema inserto en un medio. orientado hacia ciertas metas (gente con
un propésito). gque poses  tanto un subsistema tecnico (gente que
utilizca conocimientes. técnicas vy eauipo), un subsistema estructural
(gente aque trabaja Jjunta en actividad inteqrada), asi como un
subsistema psico-social (gents que se relaciona unos con otros) vy gue
es coordinada por un subsistema administrativo gue planifica y

controla el esfuerzo global.

Etziaoni (1984) tcitade en Bartoli, 1992%, propone que las
organizaciones son unidades sociales o agrupaciones humanas

del iberadamente constituidas para alcanzar objetivos especificos.

En opinion de Castafo (1984), la organizacidn es un sistema integrado
por varios conjuntos de elementos 1os cuales interactdan en forma
constante, agrega que su presencia, caracteristicas y comportamiento

estan teoricamente encauzados hacia el logro de ciertos objetivos,

Con base en todo lo anteriormente expuesto, se puede concluir que la

organizacion es  una agrupacidn o una asociacidon formalmente



establecida cuya estructuracidn. areas vy actividad en general esta
disefada para alcanzar metas y objetivos previamente establecidos que
satisfacen las necesidades del hombre y las de la sociedad de la gque

es parte.

1.2 SU IMFORTANCIA:

Como ya fue mencionado, las altas gerencias han puesto mayor énfasis
en la ardua tarea de analictar =21 complejo organizado contemplado como
un  todo: Sus areas, su  fupcionamiento. los elementos que la
constituyen, su problematica. etc, La importancia de la organizacidn
se fundamenta en varios aspectos., Uno de ellos es por la oportunidad
aue ofrece al hombre para satisfacer sus diversos tipos de
necesidades: pues, a través de los siglos., s2 ha visto amenazado por
innumerables factorses gque 1o han puesto en constante peligro y se ha
visto ante la situacion de satisfacer sus multiples necesidades de
muy diversos tipos. Fue desde ese2 instante que la organizacidn
constituvd wuna solucidn alternativa que permitid al hombre obtener
alimentd, segurigdad., medios de subsistencia vy en general satisfacer
gran parte de sus carencias humanas. Al respecto. March y Simon
(1980) afirman aue durante muchos afos. las organizaciones humanas se
formaron para vencer las limitaciones del ambiente fisico. (Incluso

desde los tiempos del hombre de las cavernas).

Como pnuede verse, no fue sino hasta que el hombre concibid la idea de
que mediante un esfuerzo organizado un grupo podia satisfacer alqunas

necesidades humanas o© alcanzar algunos objetivos con mas efectividad

&



de lo gque podrian hacerlo por separado: antes de esto, todas las
acciones estaban limitadas al esfuerzo individual. En torno a ésto,
Castarmo (1984) hace la siguiente aseveracidn: "La organizacidn es un
medio para lograr ciertos fines que interesan a personas y grupos
diversos de la sociedad. pues mediante el trabajo organizado se
logran mejor ciertos beneficios que, de otra manera dificilmente se
podrian obtener." Fara el. la organizacion moderna es una respuesta
a las necesidades econdmicas v sociales de nuestro tiempo y gue son

parte vy producto del sistema socio-economico moderno.

Las organizaciones rara vez se establecen como un fin en si mismas.

son instrumentos creados para conseguir unos fines. Esto se refleja,

seqQln asegura Morgan (1991). en los origenes de la palabra
organizacidn. que se deriva del agriego “argansén', es decir
instrumento. Del mismo modo. Kolb (1987) propone que toda

organizacidn se forma para lograr un propdsito, el cual es satisfacer

las necesidades, deseos u objetivos de sus miembros.

De acuerdo a Tannenpaum (1981), entre las formas de satisfacer las
necesidades del hombre. las organicaciones industriales y comerciales
estan disefadas para producir articulos o servicios a traves de los

esfuertos concertados de sus miembros.

Al respecto. Castafo (1984). afirma que la organizacidn es producto
de un proceso de modernizacidn que incluve entre otros
acontecimientos, la creacion de grandes y complejos organismas

sociales sobre todo a partir de la revolucion industrial.



Albers (1981) reafirma lo antes dicho al expresar aque las
organizaciones son los medios aque el hombre ha usado para aumentar su
bienestar., cooperando con su proéjimo para dotar a la humanidad con

adelantos oue de otro modo no se hubieran logrado.

Asi, puede verse que uno de los elementos gue hacen importante a la
organizacidn es el hecho de que a travées de ésta. el hombre modernc
ha podido satisfacer un gran porcentaje de sus necesidades vy

carencias.

For otro lado. de acuerdo a March y Simon (1980}, qran parte de la

[=JSIER TN IR A Tiva, verorhee b YA e eska en owsladd b2 trabajar, lo hace

preshando sus servicios dentro de una organizacidn, y afirman: '"La
masa laboral, es decir, la parte mas importante de la poblacidn
adulta, pasa mas de una tercera parte de sus horas habiles en las
organizaciones ague la empolean." (IBID) Schein (1998) reafirma lo

anterior al manifestar que todos hemos pasado buena parte de nuestra

vida en alguna organizacion.

Puede decirse entonces que otro =lemento gue hace importante a la
organizacion es, aue para satisfacer las maltiples necesidades y
carencias que demanda la vida moderna., es menester invertir tiempo

dentro de una de ellas,

La organizacidn es vital para el hombre moderno, su presencia es
necesaria ya que es parte fundamental dentro de la sociedad. Albers

(1981) asevera que la nuestra, es una sociedad de organizaciones, y



que el papel que juegan éstas en la vida moderna es cada vez mas
importante. pues sus objetivos expresan toda la gama de actividades
humanas. Del mismo modo. Castafio (1984) expresa que es evidente que
las oraganizaciones como entidades sociales constituyen un fendmeno
relavante en la vida del hombre contemporaneo, y que su presencia es
percibida como algo natural, algo aque forma parte de la vida
cotidiana. Ademas. la organizacicn es determinante por la influencia
que ejerce sobre el hombre: por formar oparte crucial de la sociedad
contemporanea: porque rodean al individuo desde que nace hasta que
muere: porague su actividad lanoral. educacion, desarrcllo vy bienestar

psicoldgico, social y econdmico estan @n funcion de ella.

En torno  al mismo punto. Hall (1987) manifiesta que las
organizaciones rodean al hombre por todas partes,. que nace en ellas
Y generalmente se muere en ellas.b Que el espacio entre los dos
puntos en tiempo esta colmado con ellas. vy que es imposible escaparse

de ellas.

uUn tercer factor gque hace importante a la organizacien. es por la
actual inmersion de México dentro del Tratado de Libre Comercio y por
l1a especial atencion que a raiz de esto merecen los recursos humanos
de toda empresa, pern e2stps puntos seran abordados con profundidad en
los apartados 1.4 y 1.S. Aaui solo se mencicnara gue el vinculo entre
la organizacioén {mexicanal v el desarrollo de recursos humanos es muy
estrecho en virtud de las exigencias o criterios de excelencia y

eficiencia que demandan las emoresas de su personal.



En conclusidn, es posible decir que la organizacion es importante en
la vida del hombre contemporaneo porque satisface sus necesidades mas
vitales a través del esfuerzo conjunto. por el tiempo gque el hombre
emplea dentro de ella durante el transcurso de su vida. 4si como por
la influencia gue ejerce en todos los sentidos y actividades de
nuestra vida diaria,

1.5 -SUS CARACTERISTICAS Y ELEMENTOS:

En tanto que constituye un agrupamiento complejo. la organizacion
posee varios atributos aque la caracterizan, De acuerdo a los

tedricos. a continuacion se exponen algunos de esos atributos:

Fara Reyes Fonce (1990). son tres los elementos aue conforman la

estructura de toda empresa:

A) BIENES MATERIALES: Edificios, instalaciones. maguinaria. eguipos,
herramientas e insumos.

E) HOMBRES: QObreros, empleados, supervisores. tecnicos, ejecutivos vy
directores.

c) SISTEMAS: De producciodn, de ventas, de credito, de finanzas,

administrativos y de organizacidn

Fara Castafoc (1984), los elementos aue integran la organizacion son

de muy diversa indole. tales como:

¥ Recursos Humanos. ¥ Recursos Econdmicos.

¥ Recursos Materiales. ¥ Conjuntos de Fuestos,

* Recursos Tecnoldgicos, X Lineas de Autoridad Jerarquia.
* Frocesos de Comunicacidn



Para Tannenbaum (1981)¢ las principales caracteristicas de 1la

organizacidn formal son 10z

FROFOSITO: Froducir eficientemente articulos o servicios.

-
1%

)
i

ESFECIALIZACION: Sus miembros ejecutan necesariamente diferentes
funciones. La especializacién es una de las claves de 1la

eficiencia productiva de la organizacidn industrial moderna.

i
1

COORDINACION: Las funciones que ejecutan los miembros deben
estar coordinadas para que contribuyan al resultado final.

428 ORDEM: El ensamble de los comportamientos en una organizacidn es
parte de un plan ldgice para lograr ciertos objetivos definides

formalmente., El axito de este plan reguiere drden.

S& AUTORIDAD: Es el derecho formal de wuna persona para decidir,
determinar o influir lo que van a hacer otros en la organizacion,

68 UNIFORMIDAD: Es la confurﬁidad -0 uniformidad- en los
comportamientos de los miembros de la organizacion (manual de
procedimientos., lo gue se espera del trabajador etc.)

78 SUSTITUCION: Las organizaciones se companen de miembros

reemplarables. For eso. a menwdo se dice que las personas van y
vienen pero la organizacidn continua.

828 COMFPENSACION: Es la paga que reciben todos los miembros por su
trabajo en cualauier organizacion

94 TECNOLOGIA: Ya aue juega un papel integral en la conformacicn del
caracter de la organizacidn.

108 SIGNOS Y SIMBOLOS: Foseen simbolos o signos de algun tipo

para avudar a identificarlas como entidades sociales.
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Como se aprecia, los autores coinciden &n que los elementos comunes a
toda organizacién son los recursos materiales, econdémicos vy
enfaticamente 1los recursos humanos. Asimismo, también destacan la
presencia de los sistemas o tecnologia para la produccidn. la
comunicacion, la autoridad. la coordinacidén y el orden. Todos. a
excepcidn de Reyes Ponce. coinciden en gue la organizacioén tiene un

propesito o razon de ser bien definida.

Como ha oodido observarse a lo largo de este caoitulo, son varias las

caracteristicas, elementos o componenetes  que integran a la
otganirzacion, Incluse se han sugerido  innumerables propuestas
tedricas oara abordar cientificamente su  estudio., entre esas

propuestas destaca la Teoria Clasica de la Organizacion conformada
principalmente nor la Administracion Cientifica de Frederick Winslow
Taylor. la Burocracia de Max Weber. él Enfoque de Relaciones Humanas
o Relacioniusmo <cuyo principal exponenete fue Elton Mavo., la Teoria
Moderna de la Organizacion conformada por el Enfoque Sociotécnico y
a2l enfoaue de Sistemas entre otroz muchos madelos explicativos de la
organizacidn. 3in embarge. entre todos estos factores destaca uno gue

se considera aue merece un aopartado especial. se trata de el HOMBRE.
1.4 EL. HOMEFE EN LA ORGAMIZACION:
Hasta este momento, se ha hablade acerca de las caracteristicas que

integran a una organizacion: su definicion, la importancia que tiene

para el individuo dentro de la sociedad. sus componentes., asi como



10s principales enfoques tedricos bajo los cuales se ha abordado su
estudio cientifico. Sin embargo., de todas las partes que integran un
conjunto organizado. 2! estudio del hombre cobra especial importancia
e interés oor constituir éste 1la ociedra angular sobre la cual se
fundamenta toda organizacidn. Los ngﬂ[ﬁds Humangs con los que cuenta
la organizacion son su principal motor. vy por esto tambien son dignos
de estudio. Al respecto Castafo asevera gue el interés por 21 hombre
en el trabajo. sus motivaciones, sus actitudes, sSus capacidades v,
asimismo la deteccion de los factores ambientales que condicionan su
desempero. surgioc hace muchos decenios. pero no fue sino hasta hace
relativamente poco tiempo que este 1ntereés se tradujo en estudios

metddicos v fundamentados en investigacion sistematica.

La pregunta "iQué es el hombre?" es. seqin la opinidn expresada por
Garduno (1973). la cuestidn mas radical gue puede plantearse la

actualmente la Filosofia.

En el presente trabajo no se pretende analizar de manera profunda las
diferentes ideas que giran en torno al concepto y naturaleza del
hombre. va que existen un sinnumero de concepciones acerca de el. De
hecho para cada persona el hombre expresa una esencia distinta.
Existen ideas aue van desde aquellas que conciben al hombres como un
anima}l, bhasta las que conciben 1la esencia de éste c¢omo un ser
politico. econdmico, mistico, social, religioso, psiquico, puramente

biolégico., etc.



A continuacién se expondran de manera breve, algunas de las

concepciones que el hombre tiene de si mismo:

Para Kast vy Rosenzwweig. (1981) "“El hombre es un animal social. Mas
especificamente es un primate bipedo (homo sapiens) emparentado
anatomicamente con los grandes simios. pero aque se distingue

especialmente por =1 notable desarrollo de su cerebro.”

Para Cesarman (1982). "El hombre es la unidad fundamental del sistema
denominado sociedad. La sociedad es un sistema compuesto por materia

VIVA., la de los seres HUMANDS"

Segin Saxberg y Knowles (1972) {citados en Kast y Rosenzweig. 19812,
se han presentado dos puntos de v1st§ diametralmente opuestos sobre
la naturaleca innata del hombre a lo largo de la historia: 12 gue el
hombre es basicamente agresive v competitive <{malo} vy 22 que el

hombre es basicamente intencionado vy cooperativo {buenoi.

Ahora bien, para el estudio del hombre dentro de la organizacion., el
cual es el contexto de interés en este trabajo. también se han
propuesto numerosas y variadas teorias, aproximaciones, modelos vy

principios.

Al decir de Castafo (1984), los seres humanos en el trabajo
organizado han sido motivo de estudio e investigacion desde
diferentes puntos de vista. realizados por meédicos, ingenieros,

antropdlogos. psicdlogos. socidlogos y administradores.



Entre los enfoques propuestos para el estudio del hombre en la

arganizacidn, esta la teoria gque 1o concibe como un individuo
sumamente RACIOMAL. con caracteristicas similares a las de las
computadoras (Altman. 1981), De acuerde a esto, siempre que el
hombre se enfrenta a un problema, recopila toda informacion
disponible sobre ese problema. la analiza. evalua los diferentes
cursos de accidn, determina la situacion en términos de costo-
beneficio, y elige 1a que le ofrece la mejor opcidn. Este modelo
presenta al hombre como un ser reflexivo. serio v calculador.

El extremo opuesto lo constituve el modelo gue concibe al hombre como
un  ser fuertemente regulado en su totalidad por sSus emociones, es
decir, el modelo del HOMERE EMOCIONAL. De acuerdo a este modelo.
dichas emociones son de caracter totalmente de tipo inconsciente. Los
seguidores de Freud. exnre%a Altman (1981), le atribuyen aran
veracidad a 2cte modelo. Considera al hombre como un ser emocional
y/o "irracional" debido al conflicto aque existe entre los tres
componentes del aparato psiauiceo {YD. ELLO. Y SUPER~YQO}. Este tipo de
conflictos hace que los individuos sean impulsados por sus instintos.

(IBID)

La teoria del HOMERE ECONOMICO, lo concibe como un ser capaz de
utilizar su razonamiento para calcular cuanta satisfaccidn puede
obtener de la minima cantidad de esFuer:o.o cuanta incomodidad puede
evitar, as competitivo. interesado en su propia persona vy guiere
sacar ventaja de todos los demas. de manera que, en lugar de ayudar

al debil, su unica oreocupacion es su propia supervivencia. (Koontz,
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1990). Al respecto Tannenbaum (1981) dice que el dinero como
incentivo. frecuentemente se asocia al concepto de HOMBRE ECONOMICO,
el cual, ha jugado un papel importante &n el desarrollo de la teoria
econdémica. Este concepto de la naturaleza humana. expresa 1 autor,
se basa en dos supuestos rundamentales: 12 el hombre es perfectamente
racional: 22 esta orientado por un deseo exclusivo de maximizar su

posicidn monetaria.

Gurin y Feld, (19460) {citados en Tannenbaum. 198173, dicen que
contrariamente a la tendencia “romantica" de despreciar la
importancia que tiene el dinero en la felicidad. la gente le concede
una importancia fundamental a las consideraciones materiales vy
2condmicas cuando se piensa en la felicidad o infelicidad. La
felicidad, agregan. se expresa en terminos de tener mucho dinero, de

estar libre de deudas. de tener una casa bonita etc.

Sin embargo. Altman (1981) dice aque la antitesis del modelo econdmico
se epcuentra en el modelo de la “autorrealizacion". De acuerdo a
esto. el hombre no se nuede describir en forma adecuada mediante un
concepto exclusivamente economico o filosdéfico. pues lucha por
alcanzar metas mas elevadas., tales como la autosatisfaccion vy la

autorealiczacidn.

Otro enfogue lo constituye el concepto HUMANISTA del hombre. DRicho
modelo considera al individuo como wun ser capaz de vencer la

conducta irracional por medio del raconamiento consciente. Segun este



punto de vista., el hombre rige su prooio destino en un grado muy

alto. y su potencial no se puede subestimar. (IBID)

Otra perspectiva de la naturaleza humana estd contenida en dos
conjuntos de subosiciocnes aue resultan clasicas vy gue fueron
propuestas por McGregor en 1960, Estas son comunmente conocidas con

=21 nombre de "TEORIA X" y "TEORIA Y",

Como es sabido, la TEDRIA X sostiene una serie de suposiciones que
conciben al bhombre en el trabajo como esencialmente perezoso e
irresponsable. For su bparte, la TEORIA Y eupresa una serie de
suposiciones ague conciben al hombre en el desempero de su trabajo

como un ser esencialmente trabajador v resoonsable.

Sequn Gardufo (1972), para lograr un conocimiento completo del hombre
debemos partir del concepto de HOMBRE COMO UN TODO., de lo contrario
cualauier concepcisn  sera unilateral ve en consecuencia se
“biologizara. fisicalitara. sociologizara, economizara, racionalizara

o irracionalizara al hombre,”

Asegura Altman (1981) aque cada una de las teorias antes presentadas
tienen diferentes grados de validez. El hombre reaccionara de modo
distinto ante las diversas situaciones a las gue se enfrenta a diario
en su vida personal vy laboral. Tedo hombre posee en menor o mayor
grado algo de los atributos que expresa cada uno de los modelos., en
consecuencia concluye el autor, "todos los modelos son en parte

. .
exactos y en parte inexactos.®
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1.5 EL HOMERE Y LA ORGANIZACION ANTE EL T.L.C.:

Mexico vive actualmente una epoca de cambio v transicidn ante el
TRATADD DE LIBRE COMERCIO aque vya es un hecho en nuestra sociedad.
Representa uno de los retos mas grandes a vencer si es gue se desea
alcanzar el desarrollo industrial. comercial. humano e incrementar el

nivel de vida de la poblacién.

“El TLC. podria ocasionar crisis en nuestras organizaciones si estas
no logran adaptarse a los rapideos cambios del entorno mundial. El
elemento humano es el mas 1mportante en las organicaciones., se debe
fomentar su  educacidn. su aprecio vy desarrollo en la empresa:
ofrecerle mejoress perspectivas, de otra manera sera dificil impulsar

a las organizaciones hacia la competitividad nacional e

interpacional." (Castellanos v Sanchez, 19973

De tal modo que hovy., para el estudio del hombre v de la organizacidn
de la gue s parte. s necesario enfatizar la presencia de ciertos
factores. mismos que podrian ser elementos conformadores en un futuro

de la nueva teoria de la organizacidn:

El primero de estos factores lo conforma el concepto de_CALIDA&
mismo que a partir de la firma del tratado de libre comercio, demanda
cierta atencidn cuando se =mplea la tecnologia para el desarrollo de
los recursos humanos en la oganizacioén. Al respecto. afirman

Castellanos vy Sanchez {1993) oue la calidad es ahora un elemento
[y



fundamental en la direccidn de las organizaciones. afirman que esiste
interes en esta para Favorecer. e incrementar la productividad, la
eficacia v la imagen de los productos v servicios ofrecidos., asi como
la competencia en 21 mercado.

Fedn (1990 {citado en Valderrama, 1993}. manifiesta que la apertura

comercial, la formacion de bloaues econémicos Yy la
intermacionalizacidn de la economia de nuestro pais son parte de los
elementos que =stan obligando a las empresas a prestar mayor atencién
a la calidad de los bienes v servicios gque ofrecen a los

consumidores. ™

Valderrama {1993%) asequra aue algunas agrumaciones mexicanas
consideran que en 21 contexto de la economia global v de la apertura
comercial de nuestro pais. la calxdaa total se ha convertido en una
estrategia prioritaria. urgente e i1moostergable para la supervivencia

de las organmizaciones mexicanas.

El segundo factor el es concepto de FRODUCTIVIDAD. Acerca de ella,
comenta Belcher (1987) que su paoel ce vuelve mas relevante para las

organizaciones aque enfrentan la comoetencia internacional.

Al parecer. uistia la idea de que estos dos conceptos no eran
compatibles, asi lo manifiesta Tsuda (1980) {citado por Deming, 1989)
al decir aque en America la tradicion dice aque la calidad v la
productividad son incompatibles: gue no se pueden tener ambas. De

acuerdo a Valderrama (19937), en los esquemas tradicionales de



administracion empresarial existia un divorcio entre la calidad v la
productividad: "Si aumenta la calidad, la productividad se reduce, y
si se prefiere la productividad la calidad decrementa.” Sin embargo,
en virtud de las gemandas organizacionales contemporaneas,
actualmente esta tesis esta abondanada. Al respecto asevera Rugarcia

(1993): "Capacitacidn., Froductividad v Calidad van de la mano.™

Al hablar de la organizacidén [mexicanal como wun SISTEMA SOCIOTECNICO.
gue esta ante la presencia de un acuerdo comercial con E.E.U.U Y
Canada, cuves recursos humanos reauieren una inmediata atencidn para
incrementar la CALIDAD v la FRODUCTIVIDAD v por consecuencia el nivel

de la organizacion y de sus integrantes. €s necesario referirse al

concepto de TECMNOLOGIA,

Sequn expresa Guiot (1985) el termino TECNOLOGIA evoca
inmediatamente una 1magen de maguinas vy aparates creados por el
ingenio de los hombres. Sin =2moargo. agrega, esta perspectiva resulta
muy limitada cuando el hembre ce percata de gue estas maquinas no son

nada independientemente de la actividad de los trabajadores.

Guiot (1985) comenta gque la tecnologia esta indisolublemente unida a
los procesos de transformacion de INSUMOS en PRODUCTOS. EBIENES o
SERVICIOS. Aunque las maguinas, el instrumental vy el equipo
desempefran un papel importante. no constituyen el elemento esencial
de la tecnologia. Concluye diciendo gue la TECNOLOGIA consiste mas
bien en los conocimientos que se ponen en practica durante el proceso

de transformacion. En relacién con la anterior. Cesarman (1982)



asegura que el hombre cuenta con la habilidad manual que le permite
mover la materia. Fuede aplicar su creciente conocimiento de la
naturaleza para modelar la materia aque la forma. A esto. dice

liamamos TECNOLOGIA.

Con base en lo anterior. es posible observar aue el termino
Tecnologia NO es si1nenimo de maquinparia ni engloba unicamente a las
maguinas, sino que constituye un concepto mas aplio en el gque guedan
integradas tambien las formas. metodos. maneras. procedimientos o
tecnicas para hacer las cosas. En este sentido. y en este contexto
actual de nuestro pais. resulta entonces importante hablar acerca de
la TECNOLOGIA emoleada para incrementar la eficiencia del hombre en
su trabajo, es decir, del DESARROLLO DE FRECURSOS HUMANOS. En el
siguiente capnitulo se hablara de ese 1moortante topico por considerar

aue merece esoecial atencion.



= CAPITULO 2 -

£1 hombre siempre ha estadeo inmerso en un ambiente aue lo ha obligado
a buscar estrategias para facilitarle su adaptacidon al medio. Ha
tenido aque idear tecnicas de supervivencia para poder subsistir

Tales conocimientos han sido transmitidos de generacidn en generacion
a traves de sistemas ague han ido evolucionando, desde 1los mas
primitivos v rudimentarios sistemas de ensedanza hasta los mas
complejos metodos de instruaccion coptemboraneos  emoleados en las
organizacionas modernas. Acerca de esto. Hall (1987) comenta:
“Conforme el hombre fus 1nventando sus herramientas., armas. ropas,
viviendas v su lenguaje. la necesidad de entrenamiento se convirtio

en wun ingrediente esencial en la marcha de la civilizacion.”

Nadler (1991) afirma aque la ensedanza ha estado con nosotros desde
hace mucho tiempo, Vv aue a traves de los afos la forma de instruir a
la gente acerca de como hacer su trabajo ha llegado a ser mucho mas
sofisticada: agrega tambien oue dicha forma ha evolucionado conforme
la sociedad se ha hecho mas compleja pues ha sido necesario proveer
al hombre con experiencias apropiadas de aprendictaje acordes con los

cambios laborales, sociales y econdmicos.

Sin embargo, ha existido controversia en torno a los terminos
designados para referirse a esa forma o formas de instruir al hombre.

Se han empleado a traves de los ados conceptos como ADIESTRAMIENTO

2]
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EDUCACION, ENTREMAMIENTO. CAFACITACIOM Y DESARROLLO. A continuacion
se analizan algunas de sus acenciones:

ADIESTRAMIENTD ha sido definido por Dunnete (1974) como el proceso
por medio del cual los indiviguos aprenden las habilidades.
conocimientos. actitudes v conductas necesarias para cumolir con las

responsabilidades de trabajo.

Fara Vidart (1979) {citado en Avala., 1992}. el adiestramiento es el
procedimiento de enseRfanza—-aprendizaje orientado a dotar a una
Spersona de conocimi=sntos., desarrollarle habilidades vy adecuar las
actitudes indispensables para realizar eficientemente las

responsabilidades de su puesto de trabajo.

De acuerdo a Guzmman (198Q) {citado en Garcia. 17987}, se entiende por
adisstramiento la habilidad o destreza adauirida., por regla general,

en el trabajo oreponderantemente fisico.

La desaparecida U.C.E.C.A. (1981) {hov Direccisn General de
Capacitacion y Emoleo de la Secretaria del Trabajo vy Prevision
Sociall, definio agiestramiento como la "Accion destinada a
desarrollar las habilidades vy destrezas del trabajador con el

propésito de incrementar la eficiencia en su puesto de trabajo."

Fara Nadler (1991), adiestramiento es el aprendictaje proporcionado
por los patrones a los empleados. el cual esta relacionado con sus

puestos actuales.

Como puede observarse. las detfiniciones anteriores tienen dos

elementos comunes: 18 gue se refieren al adiestramiento como un



procespo encaminado a dotar de habilidades. destrezas o conductas al
trapajador. Y 22 aque con ello oretenden incrementar la eficiencia en

su puesto ae trabajo.

FPor otra parte. el oroceso de CAPACITACION. ha sido definido por un
aran namero de autores, A continuacion se citan algunos de ellos vy
sus definiciones oropuestas,

La primera definicidn. es enunciada por Arias (12746) auien afirma gue
capacitacioen "es la adouisicion dge conocimientos principalmente de

caracter tecmico, cientifico v administrativo.”

For su parte, Vidart (197%9) {citado =2n Avala., 1972}, opropone aue
capacitacion e2s dotar al trabajador de los conocimientos vy
experiencias necesarias para desempefiar funciones aue reauieren de un
alto esfuerzo mental. de alta responsabilidad, destreza vy un alte

numero de operaciones diversas.

En otra definicion se aprecia aue de acuerdo con Siliceo (1980), la
capacitacion consiste en una Aactividad planeada vy basada en
necesidades reales de una empresa vy orientada hacia un cambio en los

conecimientos. habilidades v actitudes del trabajador.

For su parte., Guzman (1960) opropone aue la capacitacion tiene un
significado mas amplio, opues incluve el adiestramiento, aunque su
objetivo principal es proporcionar conocimientos, sobre todo en los

aspectos tecnicos del trabajo.



La U.C.E.C.A. (1981). establecia que es la "Accidn destinada a
desarrollar las aptitudes del trabajador. con el proposito de
prepararlo opara desempefar una unidad de trabajo especifica e
impersonal."

Como se aprecia, agui los conceptos son mas dispersos y  hay mas
variedad de acepciones. Con mayor dificultad los autores llegan a un
acuerdo acerca del significado del término capacitacidn, ésto hace

sta confusion entre 2l significado de

aue frecuentemente e
capacitacion v 21 de adiestramiento: por eso. no es de extrafarse que
muchos autores consideren esos dos teérminos como  SINONIMOS. Un
ejemplo de lo anterior 1o constituve Valencia (1982). quien afirma
que alin nNo exlste una adecuada precision de dichos términos la cual
haga visible vy mas objletiva su aistincion. For tanto. el autor cree
conveniente considerar sindnimos a dichos conceptos. Del mismo modo.
Werther v Davis (1991) orcponen, al igual que Valencia, que ambos

terminos deben considerarse sinonimos.

Acerca del concepto de EDUCACIOM. Arias (1976) 1a concibe como la
adauisicien intelectual por parte de un individuo de los bienes
culturales acue lo rodean. es decir los aspectos tecnicos. cientificos

o humanisticos.

Nadler (1991) la entiende como la experiencia de aprendizaje disedada
para preparar a un individuo para un puesto de trabajo diferente al
actual.

]
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Chiavenato (1993) expresa gue la educacidn presupone el desarrollo
global de la persona desde el punto de vista social, intelectual v
fisico.

Como puede apreciarse, capacitacion y educacidn suponen  un
crecimiento oel hombre onrincioalmente desde =1 punto de vista
intelectual v cultural. mismo aue se vera reflejado en el desempefo

laboral del hombre.

£n cuanto a los sigmificados proouestos para el término DESAﬁRDLLD.
Craig v ERittel (1971} oroponen entenderlo como "El conjunto de
actividages que propician 21 gregimiento  integral del hombre, la
2xpansidon de sus habilidades oara utilizarlas oplenamente v para
anlicar sus conocimientos Yy experiencias en la resolucion de

situaciones nuevas."

Guzman (1989) <{citado por Siliceo. 19803, afirma que el concepto de

desarrollo tiene mavor amplitud aan que los anteriores. Fues
significa gue es el “Drogreso integral del hombre Y
consiguientemente. abarca 1la adquisicion de conocimientos, el

fortalecimiento de la veoluntad vy la disciplina del caracter."

E! desarrollo del hombre en la organizacién fue concebido oor la
U.C.E.C.A. (1981) como el progreso integral del individuo debido al

aprendizaje gue le genera su adantacidn al medio.

Acerca de este mismo término, Nadler (1991) manifiesta que las
actividades gque se relacionan con =1 desarrollc son amplias v varian

enormemente. Fara el. se trata de ewperiencias de aprendizaje que no



estan necesariamente relacionadas con un puesto de trabajo
especifico. Si1no que abarca una amplia gama de temas de estudio.

Fuenen relacionarse o no con un trabajo actual o con uno futuro.

De acuerdo a estas definicionss. el concepto de desarrollo es mas
amplio pues enploba a todos los terminos empleados en las anteriores
acepciones de capacitacion v de adiestramiento. Tiene la intencion de
dotar tanto de habilidades como de conocimientos para el progreso

inteqgral del hombre.

Consigeresse ahora la distincion aque hace Guzman (1980) {citado en
Siliceo, 1980}, acerca gel amplic termino capacitacion. 21 afirma oque
existe upa capacitacion FARA HACER. La cual se refiere al desarrollo
de las aptitudes v habilidades para poder actuar sobre las cosas.
Dice aque su objetivo es la transformacidn de la materia vy descansa
casi siempre en el adiestramiento. Continda diciendo que existe otra
capacitacion., la capacitacion PARA LLEGAR A SER. Esta, afirma el
autor. se provecta hacia el desarrollo del hombre. &s decir hacia el
perfeccionamiento de su  personalidad (la conciencia de la
responsabilidag personal en el trabajo. a la autovaloracicn de l1a
dignidad humana. al acrecentamiente del sentido del deber vy al
desarrollo del espiritu de justicia). Se asocia siempre con el
termino capacitacioen, Sin embargo, aqgrega que existe una tercera: La
capacitacion PARA HACER v LLEGAR A SER SIMULTANEAMENTE. Se refiere al
obrar humano en 1la convivencia de la emoresa. Tiene un doble objeto:
El trabajo organizado v el desarrollo del hombre como miembro de

grupos en la empresa y en la sociedad en general. (IEID)



Como puede observarse. existe un elemento comun a los tres "tipnos" de
capacitacion propuestos por Guzman. independientemente de si se trata
del adiestramiento. de la capacitacion o del desarrollo. dicho

elemento es que  las tres. se provectan_hacia el desarrollo del hombre

e2n st medio laboral. Asi, ouede ajreciarse que exi1sten
caracteristicas o atributos especificos de cada uno de los terminos
explicados. Latfitte (1977) dice gue el adiestramiento se ha dirigido
& personas de menar jerarguia vy a obreros en la organizacién. La
capacitacion se ha dirigido R empleados, ejecutivos vy funcionarios en
los que se implique un aspecto intelectual de importancia. Agrega que
el entrepamiento prepara fisica v mentalmente a un  hombre para
ejecutar una labor. v aue el desarrollo se ha enfocado al hombre de
mas alta jeraraguia en la organitacion para la formacidn de aspectos

de la personaligad como habitos. caracter e inteligencia.

S8in embargao. se considera oue la CAFPACITACION del hombre en su
trabajo puede ser considerada como "una sola"i en primer lugar porgue
s para el trabajador. independientemente del nivel organizacional al
aue este opertenezca. En segundo. porque toda accidn destinada a
perfeccionar el desemperc del hombre en su trabajo. 1llamese
adiestramiento o capacitacién. tiene ademas el efecto de contribuir
directa o indirectamente a su desarrollo integral como parte esencial

de una organizacion y d= una sociedad.

Ahora bien, acerca del termino DESARROLLO DE RECURSOS HUMANDOS. Nadler
(1991) asevera gue no esta debida v formalmente registrado. v que por

lo tanto la gente puede emplearlo como desee. Desafortunadamente.



agrega el autor. ésto ha traido confusion en este campo. Fara el,
el desarrollo de recursos humanos s un conjunto de experiencias
organizadas de aorendizaje proporcionadas opor el emoresario al
e2mpleado, con un tiempo de duracion especificado para brindar al
trabajador la posibilidad oe dgesarrollo., mejoramiesnto y/o crecimiento

personal.

Para efectos de esta investigacion. se ptropone entender por
DESARROLLO DE RECURS0OS HUMANOS (termino gue en adelante se designa
con las siglas D.R.H.): El sistema 1ntegral de enseranza-aprendizaje
dirigido por igual a los tres niveles orcanizacionales, que tiene‘
como objeto dotar al hombre en su  trabajo con las aptitudes,
destrezas. habilidades, conocimientos v repertorios de conducta en
general, gque sSon necesarios para 1ncrementar su eficiencia laboral y
nivel de vida v oue estan encaminados & lograr y/o mantener la
calidad v la productividad.

2.2 gU IMFORTANCIA:

La capacitacion ofrece una serie de ventajas aue la hacen importante
tanto para €1 hombre como oara la organizacion a la gue pertenece. En
primer lugar‘se tiene aue de acuerdo a Werther y Davis (19921)., la

capacitacion beneficia a la organizacion poraue:

x Conduce a rentabilidad mas alta v a actitudes mas positivas.
¥ Eleva la moral de la fuerza de trabajo.

¥ Crea una mejor imagen.



* Mejora la relacidn jefe-subordinado.
¥ Es un ooderoso auxiliar para la comorension y adopcidn de
politicas.

Contribuye a la formacidn de lideres y dirigentes.

%*

* Incrementa la productividad v la calidad del trabajo.
¥ Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

Elimina los costos ae recurrir a consultores externos.

*

For otro lado. beneficia al individuo entre otras cosas poraque:

¥ Lo avuda en la toma ge decisiones vy solucion ge praoblemas.
¥ Alimenta la confianza. la oosicion asertiva y el desarrollo.

Contribuve en =1 manejo de conflictos v tensiones.

»*

x Fermite el logro de metas individuales.

Aumenta el nivel de satisfaccidn en el puesto.

>

¥ Elimina la incomoetencia v la ignorancia.

Concluyen afirmando oue el D.R.H “es un metodo efectivo para
enfrentar varios de los desafios que ponen a prueba la habilidad de
las organicaciones modernas."” Agregan aue como mediga preventiva, la
capacitacidn. en todos los niveles constituye una de las meijores
inversiones en recursos humanos. Como medida correctiva es
estrictamente necesaria cuando se detectan problemas de alto nivel de
desperdicio, tasas inaceptables de accidentes laborales, niveles

bajos de motivacion. baja calidad. etc. (IBID)



Por otro lado. la firma del TRATAbD DE LIEBRE COMERCIO ha hecho gque el
D.R.H. cobre una vital imoortancia dentro del marco laboral de
Mexico: hoy mas gue nunca ha llegado a constituir la principal via
aque lleva hacia la calidad v la productividad. Estos son elementos
inseparables. estan intimamente lioados. asi lo manifiesta Rugarcia
(1993), al decir gue la capacitacion, la productividad v la calidad

van de la mano.

For lo anterior puede decirse aue a partir de la firma del Tratado de
Libre Comercio los recursos humanos de todas las organizaciones del
pa:rs necesitan estar cada vez mas preparados v competitivos para
satisfacer las demandas de calidad de miles de usuarios., consumidores

v ahorradores aue depositan toda su  confianza esperando obtener los

mejores resultados.

Chiavenato (1993) exoresa aue las personas constituven el recurso
eminentemente dinamico de las organizaciones. Agrega que los recursos
humanos presentan una increible aptitud para desarrollar nuevas
habilidades. obteaner nuevos conocimientos y modificar actitudes y
comportamientos. £n este sentido la dptima preparacidén de los
recursos humanos de las organizaciones sélo puede lograrse a traves
de la capacitscxon. elemento que constituve la mejor herramienta v la
base mas solida para alcanzar tanto la excelencia en 1a
productividad, la mas alta calidad en 1la prestacién de bienes y
servicios y, en general. para alcanzar las metas organizaciones. Al
respecto Siliceo (1980) dice aue para lograr plenamente el objetivo

general en una emobresa es npecesaria  la capacitacion. misma que



colabora al hacer aue opere en la empresa un personal debidamente
adiestrado. capacitado y desarrollado opara Qque opere bien sus

funciones.

For su  parte, Rugarcia (19937 . refiriendose a las maltiples
necesidades sociales. a los cambios v transformaciones econdmicas v
politicas Qgua ha sufrido nuestro oais. arirma: “"Estos cambios exigen
una mayor v mejor calidad en los oroductos aue se elaboran. con base
en una tecnologia cada ve: mas avantada. con la finalidad de ser mas
competitivos a nivel nacional e i1nternacional. v todo esto mediante

un factor clave de exito aues =s la CAFACITACION. "

Refiriendose a las necesidades concretas surgidas & partir del
T.L.C.. Rugarcia continua diciendo que hov en dia 2] mejoramiento de
la calidad y la productividad en las emonresas productoras de bienes vy
servicios constituve una necesidad cuvya satisfaccidn depende del
arado de comprension v preoaracion aue tengan, tanto el personal
directivo como =1 operativo. en las organizaciones, v aue si se desea
acceder a los mercados internaciones es necesario un buen pirrograma de

D.R.H.

For 1o tanto la tendencia actual debe =star encaminada a dotar a los
miembros de wuna organizacidn con los nuevos repertorios de conducta
que permitan. en orimer teéermino, satisfacer los requerimientos de su
puesto de trabajo. pero ademas aue avude a satisfacer las demandas

actuales de las organizaciones y asi pcder estar a la altura de los



|

paises industrializados con los que Mexico ha convenido un

intercambio comercial,

De alli se desorends la importanmcia del hombre dentro de la
organizacidn pues constituve la parte medular de ésta. su esencia v
principal motor: sin el, la produccidn. calidad, productividad.
generacidn de bienes, asi como el prestamo de un servicio. po seria
posible. Fara realizar lo anterior, el hombre cuenta con una serie
de herramientas. estrategias. vy metodos aue le permiten agenerar los
diversos bienes vy servicios: posee tecnicas acordes con la naturaleza
de su trabajo aue le permiten desemperarlo adecuadamente: es decir,

aue tiene una TECNOLOGIA,

Una de las oprincinales metas del D.R.H. es fortalecer. mantener,
incrementar o incoroorar al repertorio conductual del trabajador esa
tecnologia aque permita generar productos, bienes v servicios de
calidad. for lo tanto., en virtud de la gran importancia del D.R.H..
a continuacion se analizan brevemente algunos componentes que

integran a tan importante concepto.

2.3 SUS COMPONENTES:

Antes de comenzat el estudio de sus comoonentes. es necesario decir
aque definitivamente resulta IMPOSIELE referirse de manera profunda en

unas cuantas lineas. a todos aquellos elementos gue integran el

D.R.H.. Agui se mencionaran y en algunas ocasiones se explicaran en

b



forma esguematica aguellos que pueden ampliar la visidn de tan vasto

tema.

Con base en lo anterior, es necesar1o decir aue cada uno de los
elementos aue integran el sistema de capacitacion es en s{ mismo un
proceso o0 subsistema complejo. Para realizar cada uno de ellos es
necesario seguir una metodologia: emplear herramientas y tecnicas de

no facil dominio.

De acuerde con Avala 2 Iniesta (1992). la capacitacién puede ser
anazlizada desde direrentes enfooues: Ya gsea como un procesoc, Como una
serie de etapas aisladas. o bien como un sistema [concepto que fue

analizado en paginas precesdentesl.

Fuentes (1983) asevera aue si1  Se concibe a la capacitacion como un
sistema. es posible visualizar los factores medicambientales internos
Yy externos como un  todoe  1nteqQrado. for  esta razdn, resultaria
inoperante concebir el D.FR.H, como un proceso simole o como una serie
de etapas o pasos aislados: por eso. al concebirlo como un sistema,
ge cuenta con la organizacidén oropigia  para el intercambio de
informacion basada en hechos onrecisos gue permitan la maxima
objetividad. La capacitacién. contemplada entonces como un sistema.
permitira conceptualizarla de manera ordenada e integral. ademas de
resaltar la importancia que cada uno de sus subsistemas tiene en el

logro de objetivos., (Avala e Iniesta. 1992)



Las variaciones v divisiones acerca de los elementos., componentes o
subsistemas aue integram el proceso de D.R.H. son, en realidad
minimas. Se puede decir gue existe cierto acuerdo entre los autores
en torno a cuales son los subsistemas gque conforman el sistema

general de la capacitacidn:

Para Esponda (1982) {citado en Ayala. 1992, el sistema general de
capacitacidon se encuentra integrado por los siguientes subsistemas:
flaneacion, Frogramacion, Ejecucicén v Evaluacion. los cuales., segln

atirma. encierran en si caracteristicas v complejidad propias.

Los elementos o =2tapas de la capacitacidén segun Siliceo (1980), son:
Determinacion de Necesidades FReales. Fijar Objetivos. Definir

Contenidos de Educacien., Sefialar Metodos de Instruccidn, Evaluacién y

Sequimiento.
For su parte Werther v Davis (1991). prononen aue la capacitacion se
integtra por los siguientes pasos: Evaluacion Diagnostica de

Necesidades., Fijar Objetivos de Capacitacidén v Desarrollo. Establecer

los Contenidos del Frograma. Ejecutar el Frograma vy Evaluacion.

A continuacion. seran explicados brevemente estos subsistemas:

Jimenez (1979) define este subsistema como el procedimiento por medio

del cual se identifica la discrepancia existente entre una situacien

o
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nresandose eésta en teéerminos

actual v otra necesaria o deseada.

mensurables.

La U.C.E.C.A. (1981) lo definid como la "Investigacidén gue se hace
en la empresa para localizar la carencia que con respecto a
conocimientos. habilidades v actitudes. tienen los trabajadores para

el desempefo de su puesto,”

Para Mendoza (1982) "Es la difarencia entre los estandares de
ejecucion de un puesto v el desempefio real del trabajador. siempre vy
cuando las discrepancias obedezcan a la falta de conocimientos,

habilidades manuales v actitudes."

Siliceo (1980), hace referencia a la importancia de este subsistema
diciendo gue sin la investigacion previa de las necesidades, nunca se
-

podra pensar ni siguiera en programacion de ningun curso.

La estructura de toda organizacidn. esta integrada por tres niveles
organizacionaies que son: el nivel ocperativo, el nivel medio y el
nivel ejecutivo. Cada uno de estos niveles a su ve: esta constituido
por diferentes puestos de trabajo. Estos deben ser desempeRados de
una manera determinadas para realizar en forma dptima las labores
pronias del puesto, s necesario seguir procedimientos especificos o
técnicas establecidas en los Manuales de Foliticas, Analisis de

Fuestos. &n los Objetivos de la Organizacidn. en la Ley Federal del

Trabajo entre otros (Jimeénez. 1979).




Todo lo anterior conforma elementos que de sequirse al pié de la
letra constituyen una situacion "perfecta" poraue determinan LO OUE
QUEREMOS que haga el hombre en su trsbajo vy como queremos que lo
haga. Fero si al comparar LO OQUE QUEREMOS con 1a conducta vy
desempefio r=2al del trabajador registrados en documentos o fuentes
tales como Fruebas de Seleccidn. Inventarios de FRecursos Humanos,
Resultados de FProduccicn entre otros (IRID). se encuentra una
discrepancia. entonces se dice aque existe una NECESIDAD DE
CQFACITACIQN poraue lo registrado en dichas fuentes constituye una
situacien real. es decir LO QUE TENEMOS. For 1o tanto. se entiende
por necesidad de capacitacidn, la discrepencia que existe entre LO

QUE DUEREMOS vy LO OUE TENEMOS enpresada en terminos namericos. (IBID)

Chiavenato (1993) la entiende como la diferencia entre el nivel de

eficiencia actual v el nivel de eficiencia deseado.

Asi, en conclusién, la D.N.C. es la determinaion de las discrepancias
entre LO DUE SE TIENE (la <forma real an oque =1 hombre ejecuta su
trabajo), v 1lo gue dehiera tenerse, es decir L0 QUE QUEREMOS que= se

haga para desempefar adecuadamente dichas labores.

Para llevar al cabo la D.N.C. existe cierta metodologia y ciertos

modelos. A continuacion se explican brevemente dos de ellos:

Jiménez (197%9). propone un modelo aue consta de cinco pasos:



18 RECOPILACION DEL ACERVO DOCUMENTAL: Tiene como Finalidad‘
determinar claramente la situacidn necesaria o deseada. asi como la
situacidn que en realidad orevalece en la organizacion. Fara esto,
es menester referirse a documentos especifices en donde tal

informacion se encuentra asentada: Manual de politicas: manuales de

praocedimientos: analisis de opuestos: planes vy programas de la
organizacien: determinacion de objetivos: ley federal del trabajo;
contrato lev: contrato colectivo ge trapajo: reglamento interior de

trabajo {para lo OQUE QUEREMOS). Fruebas de seleccidn: inventario de

Recursos Humanos (en  la empresa v fusra de =1la): controles v
reportes soore rotacion, reclutamiento, despicos, castigos.
accidentes., etc.: resultados de oroduccion: calificacion de meritos:
entrevistas: estudios especiales ae oroduccion, productividad,

cooperacion., etc {para el GUE TENEMOSS.

1.A Un aran numero de organizaciones no conservan registros
anecddticos de los eventos aue en ellas se sucitan. por lo tanto los
documentos antes mencionados no existen o son deficientes. si este es
el caso. entonces se Dprocede a levantar los datos a traves de los

registros observacionales. listas checables o cuestionarios,

22 ANALISIS Y ORGANIZACION DE LOS DATOS: Cuidando de aue sea lo
suficientemente clara. relevante. confiable vy wvalida, toda 1la
informacion recabada es procesada. analizada v clasificada para poder

entonces. ..
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32 DETERMIMAR DISCREFANCIAS: "En este paso. tanto los indicadores de
lo aue gueremos como los oue especifican lo que tenemos. deben ser
transformados a un cddigo numerico aue permita la comparacioén para
establecer 1la distancia oue existe antre ambos (es decir la

necesidad).

42 REFORTE DE NECESIDADES: Una ve: determinadas las discrepancias se
jeraraguizan los resultados obtenidos en términos de prioridad.
especificando al mismo.tiempo los objetivos aue se podrian alcanzar

si se capacita al personal.

S22 TOMA DE DECISIONES: For ultimo. con base en todo lo anterio, se
toma una decisidn acerca de como debera procederse dicha decisidn es
de gran trascendencia pues afectara a toda la organizacidn vy a sus

recursos humanos.

un segundo modelo fue oproouesto por la U.C.E.C.A. (1981). Es un

modelo o proceso integrado de 4 fages:

Fase 1&: Establecer una SITUACION IDONEA (qué es lo que debe

hacerse), Se efectua tomando 2n cuenta los siguientes elementos:

Recursos materiales: Definidos en términos de clase y cantidad.

»*

Actividades: Deberan buscarse de acuerdo con lo que contenga la

»*

situacion idénea describiendo cada wuna de las acciones que se
realizan dentro de la emoresa.

* Reauerimientos: Establecer los reauerimiemtos minimos que los



puestos exigen (escolaridad. habilidad experiencia. edad sexo,
estatura. etc.?
¥ Apalisis de eficiencia en términos cuantitativos y cualitativos.
* Ambiente laboral fisico. (lo que tiene oue ver con el desempefo
laboral)

* Medidas de sequridad relacionadas con el personal.

FASE 22: DETERMINAR LA SITUACION REAL para lo cual se propone el uso

de entrevistas. cuestionarios., opruebas. analisis por discusion de

arupo. registros. observacion directa. aquejas v encuestas.

FASE ANALIZAR COMFARATIVAMENTE LA SITUACION FREAL CONTRA LA

SITIUACION IDONEA. La informacion obtenida a través de la técnicas

citadas se clasifica v ordena ge la siguiente manera:

>

Datos aue se refieren a los instrumentos que ooseen los
trabajadores para el desempefio de su puesto.
*x Informacion con respecto a actividades aue se tengan de acuerdo a

istentes.

los ouestos de trabajo
¥ Ordenar de acuerdo a cada puestco la informacion relacionada con los
reauerimientes.
x Datos referentes al ambiente fisico (ventilacicn. iluminacion).
% Informacidn acerca de accidentes. eauipo de seguridad. conducta de

los trabajadores con respecto a la seguridad aue se havan obtenido.

Una vez clasificada v ordenada la informacidon se compara contra los

datos gue se establecieron como situacion idonea.



FASE 42: Establecer las NECESIDADES DE CAPACITACION Y ADIESTRAMIENTO:

Con el analisis comoarativo se pueden obtener resultados,
determinando si  las discrepancias encontradas se refieren a
necesidades de la empresa. de la emoresa v el del trabajador

unicamente del trabajador.

Fara llevar al cabo el levantamiento de dates o informacidn. para
establecer situaciones iddneas. situaciones reales. lo que aueramos,
lo oue tenemos. etcetera. eiiste una serie de tecnicas aue pueden
emplearse en la oraanizacion.

Algunas de las tecnicas para la Deteccion de Necesidades propuestas

por Galvan (1982), son:

* EL ANALISIS DE FUESTOS. x LA TECNICA DE LAS TARJETAS.
¥ EL INVENTARIO DE HARILIDADES. ¥ LA LISTA CHECABLE.
X LA ENTREVISTA. x TORMENTA DE IDEAS.

La U.C.E.C.A. (1981) oroponia hacer uso de:

-LA ENTREVISTA. ~CUESTIONARIOS.

~FRUEERAS. —ANALISIS FOR DISCUSION DE GRUFO.
-REGISTROS, -0BSERVACION DIRECTA.

-BQUEJAS REGISTRADAS. ~ENCUESTAS.

La propuesta de Salazar (1982)., &n cuanto a que tecnicas emplear para

1a D.N.C. ofrece muy poca variacion con respecto a las anteriores, &l

propone gue podemos emplear:

LA OESERVACION <REUNIONES GRUFALES
.LA SOLICITUD DE LOS JEFES .CUESTIOMARIOS

(IDENTIFICAN LAGUNAS ENM .VALORACION DE MERITOS

SUS EMFLEADOS) .ANALISIS DE SITUACIONES ANOMALAS (EAJA
LA ENTREVISTA FRODUCCION Y CALIDAD. ALTOS COSTOS
+EL ANALISIS DE FUESTOS AUSENTISMO Y ROTACION)

.LOS TESTS
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Las técnicas mencionadas pueden ser utilizadas oor separado cada una,
pero para garantizar una adecuada deteccidon. que deje ver las
necesidades basadas en la situacidn real de los trabajadores. es

pertinente el empleo de mas de una de ellas.

Una vex detectadas las necesidades reales de capacitacion, y con base
en ellas, debera definirse gque tipo de entrenamiento puede subsanar
dicha necesidad. Que tematica es pertinente que abarque la estructura
del curso en cuestion. Sin embargo. previo a3 estos puntos. el
Drogramador reauire de una imprescindible herramienta denominada

ANALISIS DE TAREAS.

De acuerdo con Hernande:x (1989). el analisis de tareas es la teécnica
gue consiste en descomponer un "guehacer" en cada una de sus etapas
principales, v estas a su wvez, en distintos pasos. Agrega aue la
finalizacicn de cada etaba o paso. se conviert2 en una meta u

objetivo a conseguir.,

Miller (1982) {citado en Hernandez 1969}. propone que el anialisis de
tareas esta constituido oor los pasos que se mencionan a

continuacion

A) Identificacion de las conductas aue son reaueridas para obtener el
objetivo final.

E) Delimitacion de los Instrumentos o medios aue se deben dominar o

B
i



aprender para llegar a cumplir la tarea.
C) Justificacion de la utilidad de ejecutar la tarea.
D) Determinacidn de los prerreaquisitos o habilidades previas que son

necesarias.

Por su oarte. Hernanden (1989). propone aue el analisis de tareas se
compone dé 25t05 Dasos:

12 Asociacicon Libre.

28 Criterio Tematico.

32 Criteric de Formato Froposicional.

Un tercer modelo. es el propuesto por Anderson y Faust (1979), para
ellos., el analisis de tareas se constituve de las siguientes fases:

12 Determinacidn de Repertorios Terminales.

t)

2 Identificacion de los Repertorios de Entrada.

2
19:

Determinacion de los Topicos de Ensedanza.
48 Especificacion de los Criterios de Loaro.
S& Establecer Relaciones Entre Asignaturas.
&2 Especificacion de la Secuencia de Topicos.

72 Especificacion del Cuadro Terminal.

El contenido-de un programa, aseguran Werhter vy Davis (1991), se
constituye de acuerdo con la evaluacion de necesidades vy los
Objetivos Instruccionales de Aprendizaje. Estos. se hacen
obligatorios en esta etapa del proceso., va que estipulan claramente
aue es lo que debe alcanzar el hombre en su trabajo al someterse a un
programa de capacitacion. Asimismo. deben utilizarse para comparar

contra ellos el desemperso individual



Sequin Ferrandez vy Serramona (1989). en 1a tarea de la programacidn,
es frecuente confundir un contenido con un objetive porgue la
relacién ague existe entre ambos es muy estrecha. Los objetivos
sefialan las pautas de comportamiento vy 1as adouisiciones aque los

alumnos deben realizar a traves del estudio.

La diferencia sntre objerivo y contenido, afaden los autores, es gue
el oabjetivo ejerce una funcion subordinante. por lo tanto el
contenido tiene oue estar explicitado en =1 objetive. El contenido
esta subordinado a la actividad gue indica el verbo del objetivo.

Este debe astar exoresado en terminos observables.

{.a tematica. debe ser diferenciada 2n componentes especiticos aue den
una vision concreta v eliminen la ambigliedad de un programa. Guien
participa de este programa trabajara con los demas temas hasta gue
la interrelacion de todos =21los lleven al objetivo propuesto, va que
solo el dominio de los contenidos hars posible la consecucidn del
objetivo. For altimo, los autores recomiendan aque los contenidos
deben evitar repeticiones inutiles v lagunas. Es necesario eliminar

aaquellos gue no son necesarios para conseguir el objetivo especifico

primero v el general cesoues. (IRID)
Hernandex (1989) afirme que los contenidos de ensedancta constituven
el elemento central de la fase de programaciocn. Lo dificil es,

agreaa. saber gue pautas © estrategias se recomiendan para lograr
astructurar los contenidos v convertirlos en objetivos especificos u
cperativos. Segun el., a la hora de la oprogramacién es necesario

llevar al cabo los siguientes pasos:



18 Determinacion de los Contenidos: Fartiendo del titulo del tema,
o de la idea tematica mas amolia de la aue va a tratar. se genera el
temario general del curso. Los contenidos auedan determinados con
base en el propio dominio de la materia v de la consulta pertinente a

las fuentes documentales e intformativas acropiadas.

20 Seleccion de los Contenidos: El oroaramador tiene aue marcar su
grado de importancia para seleccionarlos vy darles un drden
jeraraguico. El crite2rio de seleccidon v jerarouizacidn depende del

nivel académico. tioo de estudios., vy oreparacidn de los alumnos

32 Organizacidn de los Contenidos: Havy aue relacionar vy orgenar
secuencialmente los ountos aue se van a ensefiar. Basado en criterios
tales como opartir de los conocimientos mas basicos a los mas
complejos. desde lo general a lo particular, de lo particualr a lo

qeneral. de las partes al todo v del todo a las partes. de lo tedrico

a lo anlicadgo. etetera.

48 Concrecidn en Objetivos: Cade uno de los temas aenera multiples

subtemas., opor 250 se require =] establecimiento de objetivos

especificos.

2.3.4 LA INSTRUCCION:

Patterson (1990) propone aue la INSTRUCCION es una accién destinada a
inducir deliberadamente ciertos cambios que se consideran deseables

en los miembros de wuna sociedad. Expresa que para lagrar lo
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anterior, la instruccion debe valerse de la aplicacidn de las teorias

v de laos principios del aprendizaje.

Por su parte, 6Good y Erophy (198%5) {citados por Patterson 1990},
aseveran aue la instruccidn es crear, conservar vy ajustar
depidamente las condiciones dotimas de aorendizaje para satisfacer

las necesidades del individuo.

Para Chiavenato (1993) la instruccion es la ensefanta organitada de
cierta tarea o actividad que debe ser incorporada a la conducta del

induviduo.

Acerca de =ste subsistema. ha existideo controversia 2an torno a los
términos TECNICA v METODO de Instruccidn. No hay un acuerdo aue
convenga 2n cual de los dos =2s el apropiado, cual de 1los dos dennota

el signiricado correcto v cual de los dos debe emplearse.

Sin embarqo. sea cual sea el concepte gque ze desee emplear. toda
forma de instruccion debe contemplar.con claridad los medios a traves
de los cuales se induciran los cambios pertineptes en la conducta del

hombre para desemoerar adecuadamente su trabajo. {(Jiménex., 1987)

Alagunas de las tecnicas v/o metodos instruccionales empleadas dentro

de la organizacion oueden ser divididas como sique:

I- EXFOSITIVAS: Tales como 1la conferencia v las lecturas, El
instructor transmite al participante toda la informacidn,

conocimiento v experiencia.




II- DE SIMULACION: Tales como el T.W.I. el D.J.T.. el Meétodo de Casos
v el Laboratorio de FRelaciones Humanas. Se expone una situacion lo
mas parecida oposible a la situacidn real de trabajo pero en

situaciones controladas.

I1I- DINAMICAS: Tales como la dramatizacién o role-playing. juegos
vivenciales, dinamicas de gruoo. El participante "actda" un papel
asignado asumiendo gue npodria encontrarse en esa situacion en el

desempefio de su trabajo.

IV- TECNICAS FROGRAMADAS: Tales como la instruccion orogramada. Se
basan en los orincinios del aprendizaje skinneriano. Inducen al

participante a responder de una manera determinada.

Otras técnicas segun Werther y Davis (1991) son: Instruccicdn directa
sobre el ouesto: ©Se emplea nara enseRar a obreros v empleados a
desempefar su puesto actual v se realiza durante las horas de
trabajo. Rotacidn de puestos: Se hace con el fin de proporcionar a
los empleados experiencia en varios puestos diferentes. Esta técnica
avuda a la Organizacion en De}icdo de vacaciones. ausencias
renpuncias. etc, Capacitacion en laboratorio (sensibilizacidn):
Constituye una modalidad de la Capacitacidn en grupo. se emplea para
desarrollar las habilidades interpersonales y conductas adecuadas

para futuras responsabilidades laborales.

Siliceo (198Q) afirma que para gue estas técnicas de instruccidn

brinden los resultados deseados. deben estar relacionadas con los
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objetivos que se persiguen. con el numero de participantes del curso,

con el tiempo de aue se dispone. etc.

El emolec de estas tecnicas dentro de la organizacion. tienen el fin
de garanticar lo mas posible el dptimo aprendizaje de los
participantes en 2l proceso de ensedanza-aprendizaje. Fara la optima
realizacidn de este punto debera emplearse., ademas de las tecnicas

de inpstruccidn pertinentes. el material didactico apropiado.

Ferrandez v Serramona (1989)., entienden por material didactico "Los
soportes materiales 2n los cuales se presentan los contenidos v sSobre
los cuales se realizan las distinptas actividades." Asimismo.
prooanen excluir material de use personal como lapices. papel vy
otros instrumentos de escritura. para poder aue el material didactico
lo constituyen: Los Textos Imoresos. Material Audiovisual. tales como
el Tablaro, Diapositivas., Transparencias. Films Mudos, Fotos, Mapas,
Lamipas. Registros Discograficos. Registros Magnetordnicos. Emisiones
Radiofonicas. Frogramas Televisivos., Films Sonoros. Audio-Libros,. el

rRotafrolio, el Franeldarafo.

Jiménez v Laffitte, (1976) definen el termipo evaluar diciendo que
"Es comparar los resultados de una medicidn contra un criterio de
excelencia." Fara =llos. la EYALUACION "Es asignar valores a los
cambios de la conoucta esperados por el programador: es en si

registrar los resultados del entrenamiento para estimular la

s
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naturaleza del aprendizaje. la bondad de los instrumentos v/o0 la
conducta nueva que sera aplicada en 1la resolucidn de problemas

cotidianos v esporadices.® (IERID)

La evaluacidon ha sido definida oor Sola (1987) {citado en Avala,
1992} como "El balance v aoreciacion critica de toda la operacion de
ensefanza-aprendicaje con miras a efectuar rectificacianes y mejorar

el proceso.”

Para FRosete v Doriano. (1991) {citados por Bessa de Almeida. 1992}
"E£s la corroboracion de 1o alcancado con lo olaneado vy sirve para

tomar medidas correctivas v se da en todo @l proceso."

Esta fase se refiere a la geterminacion del éxito o del fracaso de un
evento de instruccien. Se lleva al cabo con base en los objetivos
instruccionales previamente establecidos en la etapa de la
programacion. Es verificar si se cumolieron dichos objetivos
instruccionales.

Entre otros. alaunos fines de la evaluacién son:

* Corregir fallas del programa. (Fuiz. 1979 en Avala., 1992)

% Observar los beneficios alcanzados para la organizacidn y los

trapadores. (Eravo. 1983 en Avala. 1992)

% Emitir un juicio de valor, va sea positiva o negativo. sobre los

i
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cambios del educando tanto en sus conocimientos como en las

habilidades después de desarrollar un objetivo de aprendizaje.

% Frecisar si las tecnicas vy materiales didacticos empleados en la

instruccion fueron o no los aproniados.

Valorar el propio desempero del instructor durante la capacitacion.

*

{Buzik, 1988 en Avala. 1992)

La evaluacion., ge acuerdo con Yalencia (1982), es basicamente de los

siguientes timos:

A) For su momento de 2olicacidn.
Al. Diagndstica: Establece los conocimientos con los que cuenta
previamente el participante.
AZ2. Formativa: Froduce informacion que retroalimenta al proarama
de capacitacidn durante su desarrollo.
AZ. Sumativa: Se realiza una ve: concluido 21 progtama vy
se centra en identificar los logros laborales después del

mismo,

B} For lo oue se pretende medir,
Bl. General: Evalua al orograma general como un todo.

E2, Parcial: Evalda solo una parte especifica del proarama.

€) Una combinacidn de los dos anteriores.

Ci1. Interna: Evaltla los elementos aue se estan aprendiendo



durante un evento de instruccidn.
2. Externa: Evalua los elementos que se aprendieron al término
de un evento de instruccidn.

C3. Costo-Beneficio: E1 analisis COSTO-RENEFICIO del
adiestramiente puede entenderse como la actividad que
consiste en estimar los costos de planeacidn, ejecucion
v evaluacidn.,como rubros genericos del sistema inteagral
de capacitacidn: v compararlos contra el valor de los

beneficios aue la misma capacitacion aporta & la embresa.

Segun Kirkpatrick (1971) {en Craig v Bitel. 1971}; toda evaluacian

debe centrars= en los siguientes puntos:

I- REACCION: iCuanto gusto el programa a los participantes?

11- AFREMDIZAJE: (Cuales principios, hechos v teécnicas aprendieron
los participantes?

III- AFTITUDES: iOue cambios en la conducta de trabajo han resultado
del programa?

IV- RESULTADOS: (iCuales fueron los resultados tangibles del programa

en lo que se refiere a costos reducidos. mejora de calidad?

2.3.6 EL SEGUIMIENTO:

Se refiere, de acuergo a Siliceo (1980), a la "continuacidn" de la
capacitacion. Afirma oue un curso. por mas larqQo aue sea, NO debe
sianificar solo un parentesis en la vida cultural de la persona. sino

aue debe perdurar v continuar en el tiempo.

o
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Por otro lado. tiene ademas como finalidad corroborar si se aplican
en el puesto de trabajo los conocimientos adaouiridos durante la
instruccion. Ademas algunos autores. dicen aque el seguimiento es
parte de la evaluacidn. va aque esta wltima. debe corregir todo tipo
de fallas detectadas en el programa, retroalimentar al sistema v

entonces el oroceso se vuelve ciclico.

Sin lugar a dudas. si los elementos aue acaban de ser analizados se
conciben como un todo. resultan el camino mas apropiado para alcanzar

la excelencia reouerida por la organizacion v por el hombre.

2.4 EL DESAREOLLO DE RECURSQOS HUMANDS. EL. FSICOLOGO
] TRIAl [a] A

Hasta aqui. se han expuesto los aspectos fundamentales que
constituyven el D.R.H.. su definicion. los elementos aue lo conforman.
la complejidad de estos asi como la fundamental importancia aque ha
cobrado actualmente dentro del marco laboral mexicano a partir de la
firma del Tratado de Libre Comercio.

Es precisamente debido a esta gran importancia v a esta comolejidad.

que 21 proceso de capacitacion ha resultado de gran i1nterés no_solo

para _una_ _&area del conocimiento bumano. 5100 aue mas de una de ellas
ha anlicado sus conocimientos. aportado elementos tedricos., centrade
Su atencion y mas aun. muchas otras los han "reclamado" come propios

de su campo de accion.

iLCuales son esas areas del saber que con tanta vehemencia se han

"apropiado' del campo de D.R.H. dentro de la organizacion?

(K]
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LEN oue lugar aqueda entonces la PSICOLOGIA INDUSTRIAL dentro de dicho
campo?

8i se considera que a la Psicoloqia( corresnonde el estudio de la
conducta humana: y en particular, a la Fsicologia del Trabajo, el
estudio de la conducta dentro del contexto organizacional, entonces
el egresado de esta profesion deberia estar mas inmerso en la
problematica refrerente a la planeacidn, orocedimiento, disedro,
ejecucion y evaluacion de los programas de D.R.H. en las

organizaciones.

Sin embargo. de acuerdo a algunos importantes sutores (Jiménecz. 1976:
Cortes, 1979: Vazoue:. 19891, la Fsicologia, v el psicdlogo en
general., han sido objeto de discriminaciones v subestimaciones en las
organizaciones v por mucho tiempo se ha considerado (muchas veces en

forma totalmente a opriori). gue nuestra profesidn es inapropiada,

incapaz o insuficiente para abordar v resolver problemas referentes

al topico de l1a capacitacion. Al respecto. en una investigacidn
realicada por Jimene:z (1976): habla acerca de la situacion a la que
se enfrenta el psicdlogo industrial en el mercado de trabajo asi como
del origen de esta problematica que lo afecta negativamente en el
desempefo de su profesion. De acuerdo al autor. las causas se
resumen en la existencia de tres factores: 12 Falta de informacian en
el empresario mexicano, Z0 Deficiente curricula del psicdlogo
industrial, v 32 el hecho de que 21 pbsicélogo haga uso de meétodos de

dudosa validez para realizar su trabajo.

Se



Centrando la atencidn en el primer aspecto. 2s posible decir que se

refiere a la marcada desinform:

acign aue prevalece en el empresaria
mexicano acerca del curriculum y del auehacer profesional del
psicdlogo industrial dentro de las organizaciones. de los tdépicos que
su formacién profesional le permite abordar. y de la tecnologia con
la ague cuenta para tal efecto. En torno a este aspecto el autor
afirma: "En relacion con el desconocimiento., por parte del empresario
de la fungidn del psicologo en =21 trabajo., la induccion, la seleccion
y planeacicén de recursos humanos. estan desarrolladas en un alto

porcentaje Dpor profesionistas tales como los Admi

Empresas. log Licenciados _en.  felacicnes Industriales, Fedagoqos e

Ingenieros Industriales...Fu2s no se conoce., sunaue se ha tratado de
investigar aue materias e las aue se imparten en estas carreras
pueden qarantizar gue estos profesionales, aque an la actualidad
operan en la planeacion humana. los hacen preterentes o idoneos para

realizarlas. " (Jimeénez. 1976)

En la investigacion realizada por Cortes (1979) {en Urbina, 1989}, en
una poblacion de 184 oraganizaciones me:iicanas, reporta aque el
porcentaje de psicdélogos aue realizan actividades de reclutamiento,

entrevista v seleccion de personal era unicamente de 10,I3%. Respecto

a la aplicacidén de pruebas psicoldégicas el porcentaje fue de 11.4

El porcentaije restante era compartido con los

Administracién.  los  Licenciados .

Ingenieros. Contadores. secretarias, =tcetera.

capacitadores eran psicolages.

Lir
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Vazguez (1989) {en Urbina. 1989} aseqgura aue hoy., las empresas
mexicanas solicitan con mavor frecuencia los servicios del psicdlogo
del trabajo. pero aue a opesar de eso existen diricultades, pues al
parecer el auge aque se did dentro de la Fsicologia Industrial
respecto a la capacitacidn. po fue lo suficientemente adecuado para
aue la P;lcologia opudi=2ra tomar la cabeza pDor encima de las personas
que se encuentran dedicadas a esta actividad dentro de las
organizaciones. "pues las profesiones de donde proceden los

responsables de la organizacion son: Agministracion (4I%). Fsicoloagia

(217%), Licenciatura_ 2n_ Relaciones_ Industriales (1 « ingenieria

(9%). leves. sociologia v econaomia (14%).," (IEID)

Como puede observarse, tooas las investigaciones a las que se ha
hecho referencia. enuncian una amplia diversidad de profesionistas
aue abordan de algun mado el 6.R.H. Sin embarqgo sdlo tres aparecen
repetidamente en ellas: En forma constante. aunague en un bajo
porcentaje aparece el FSICOLOGO INDUS]RIAL vy muy por arriba de otras
oprofesiones. aparece un alto porcentaje de ADMINISTRADORES DE
EMFRESAS v de LICENCIADOS EM RELACIONES INDUSTRIALES. mismos que son
mayoria en la tarea de olangar. disedar v ejecutar los programas de
desarrollo de recursos humanos en las organizaciones: tarea que
tambien el psicologo del trabajo deberia realizari e incluso, de

acuerdo con Gutierrez (1989)., este profesionista deberia ser mayoria.

Consecuentemente es menester llevar al cabo un proceso que permita
llegar hasta el origen v base de 1a formacion academica de estos
profesionistas aque "desplazan" al #Fsicdlogo Industrial: es decir,

investigar que CONTENIDOS TEMATICOS integran el Plan de Estudios de

w
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estas licenciaturas (incluvendo a la Fsicologia) con el fin de poder
confrontarlas v dar a conocer a todos los niveles organizacionales,
pero sobre tode & aauellos niveles directivos: cuales son los
repertorios conductuales. herramientas v tecnologia con los aque
cuenta el earesado de 1a Licenciatura en #FPsicelogia [Industriall v
que le permiten plamear. diserar,., ejecutar v evaluar los programas de

capacitacion en la organizacion.

Debera entznderse opor COMTENIDOS TEMATICOS. aauellos temas aue
conforman el plan de2 estudios de 1las licenciaturas en estudic. aue
esten vinculados exclusivamente con el topico de DESARROLLD DE
RECURSOS HUMANGOS v. cuvo analisis s=2rd abordado desde el punto de
vista cuantitativo en aspectos tales como su actualidad. extensién.
existencia 0  ausencia de objetivos qenerales vy especificos.
reauisitos aque debe cubrir el alumno tales como existencia o ausencia

de oracticas escritas o de campo.

For otro lado. ante la proxima reestructuracion del curriculum de

‘nuestra profesidn en la Facultad de Psicologia de 1a UNAM, se
pretende hacer una breve aportaci6én gue contribuva en esta ardua pero
urgente vy necesaria tarea:s v con base en lo anterior, dar al
Fsicologo Industrial el lugar e importancia aue merece dentro de la
organizacion v poder asi mejorar el repertorio del hombre para el
desempefo de su trabajo v. que esto se refleje en su desarrollo,

crecimiento y nivel de vida, de la organicacién de la aue forma parte

v de la sociedad en la aue estan inmersos.

o
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-CAPITULD 3~

LA LICENCIATURA EN FSICOLOGIA [INDUSTRIALI.

3.1 BREVE RE3EMA DE LA ESICOLOGIA EN MEXICO:
N resuita facil refsrirse  en unas cuantas lineas 2 la histor:ia v
evolucion aue la FSICOLOGIA ha ctenido en Mexico. A sus origenes. a
todos sus antecedentes v raices, as: como a los protagonistas aue
vieron los frutos de su esfuerzo para lograr el suraimiento de esta

ciencia de la conducta.

Hablando concrestamente de Mexlco, sedun expresa Valaerrama (19895), e1
estudio de la naturaleza v conducta bumana e remonta nasta 21 tiemoo
ge leos aztecas, aquienes a traves del “TONALFOUHOUI" buscaban

“reestaplecer el rostro v recuoerar el yo.,"

Si1n embargo. en Maxico no Fue sine  hasta los altimos afios ael siglo

gestarse la ciencia de la
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XIX v los orimeros de
conducta qQue hav es la FSICOLOGIA. Es 2n 252 tiempo gue aparecen las
opras ae destacados nNomDras aue tendarian aran influencia sobre el
aesarrollo posterior d2 nuestra prorecion. Dichos escritores fueron
Francisco Bulnes, Ezeouiel A. Chave:z. Julio Buerrero v Enriaue 0.
Aragon. Este ultimo, =2n 190Z, publica un libro qQue a consideracion
de alqunos historiadores es el orimerno 2scrito nor un autor mexicano
acerca ge la Fesicologia. E1 libro tenia por titulo “LA FSICOLOGIA. "
Estos esfuerios por difundir la Fsicelogis s2 vieron consolidados con
ia ear2acion, en 1907, ge 1a Zocieaad de Estudios Fsicolegicos

1ptegrada oor  Ezeaviel A, Chaver (profesor ge Fsicologia v Moral en
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la E.N.F). Enrigue 0. Aragon (orofesor oe psicologia v moral en la
E.N.,P). Luis Cabrera (miembro oel Conse)o de Eaucacidn Pablica) v
Alfanpso Pruneda (profesor de clinica medica en la Escuela Macional de
Megicinal) entre Qtros.

En 1911, gentro a2 la uUmversioag s2 creo la €Escuela Nacional de
Altos Estudios (hovy Facultaa de Filoseria vy Letras) en la cual se
impartiria posteriormente la Fsicoiegia 2 nivel superior en el area
ne numanidades.

€1 27 de Qctupre a2 1915 Enriqgue 0. Araqon funda el orimer

laporatorio de Fsicolog:a Experimental en Mexico.

En 1932, bajo alqunas reformas a la estructura de la Facultad de
Filosofia v Letras. se crea uuna seccion de Fsicologia dentro del Flan
d2 Estudios de la carrera de Filosoria en 2] antiguo eolficio de la

calle dge mascarones.

De acuerdo a Velderrama (1935, 1z mavoria d=z los estudiosos de la
Historia ge la Fsicologia en el oais seralan el afo de 1937 como la
fecha de 1nicio de la provesionalitacion de esta carrera
universitaria, Ello s2 debio a aque 2n gicho ano Vv gracias a las
esfuerzos conjuntos ge Steauiel 4. Chave: v Enriaue 0. Aragon. aueda

autorizada wna Maestria en Fsi1cologaa.



En 194G, la ensefanza oae la Psicologia adouiere su departamento
auronomo  dentro de la administracion de la Facultad de Filosofia vy

Letras.

En 1986 se o0a un gran paso en la historia de la Fsicologia en el
pais. pues el antiguo departamento se convierte en 21 Colesoio de
Psicologia, otoraando & oartir de 1957 el goctorado en dicha ciencia.
El Colegio se arganizdé en forma de departamentos., los cuales erant
Fsicologia Socaal, stcnlngia Clinmica. Fsicologia General

Experimental, Fsicologia Egucativa v Fsicologia Fisiologica.

Ya para la decada de los 70°'°s, ios psicologos de corte experimental.
ougnaban por un cambio en el plan oe estudios. cosa que obtuvieron en
1971. Dicho plan oge astudios estaba, seqln palabras de Valderrama
(1985, 2sTructurage con un curriculum de alto contenido

oerimencal.

Finalmente. oor gecreto del 27 de Febrero de 1973, el proceso se
consolida con la creacion de la Facultad age Fsicologia de la UNAM, El
23 de Marzo agel mismo amo el Dr. Luis Lara Tapia fue aesignado como

director ae la primera Facultad de Fsicologia =2n America tatina.

Fara analizar la historia vy antecedentes que dieron lugar a la
FSICOLOGIA  INDUSTRIAL (O FSICOLOGIA DEL  TRAEBAJO) . es necesario
upicarnos en 1os  primeros aros gel sialo XX. Mientras en Mexico
comenzapa a gestarse la Fsicologia. en E.U. v Europa va comenzaba a

ramificarse v & mostrar su aolicacion 2n 0tros campos.



Existe acuerco en aoue ia PSICOLOGIA INDUSTRIAL Ffue +Fundada
rormalmente a oprincipi1os del siglo XX, pues se atribuye su origen a
Hugo Mlinsterperg, cuen en 1712 escribid wn libro en aleman titulado
FSICOLOBIA ¥y EFICIENCIA INDUSTRIAL, mismo gue fue traducido al inoles

en 1913, (Si1ege]l 1974: EBarriguete. 1982¢ Schultz, 1983: Koontz, 1990)

Fue 1la pezicion ae ayuga del ejercito estadouniagnse. durante la
Frimera v Seqgunaa Guerra Mundial. con la gue se establece el formal
nacimiento de la Psicologia Inoustrial come upa ogisciplina de suma

impartancia v urilidaao.

En 1 casoc ge Mexi1co, anteceden a la Fzicoliogia Industrial una serie

de eventos., Acerca ae este Castafo (1987 relata aque despues de la

axpropiacion petrolera de 1933 se ubica la llamada “politica de
dJesarrollismo econoemice” con lo cual se aceleran los procesos de
industrializacion v de =upansion del sistema econdmico v aumentan las
inpversiones Dprivadas v . sxtranjeras. Tooo 1o apterior. continda
narrango el autor. imolicoe importantes requerimientos de recursos
humanos calificados en diversos sectores v areas de especializacion,

ante lo cual apereci1o la necesioad de los 1nstrumentos de Psicologia

Industrial,

£En Mexico se 1ni1cia la practica profesional de la Fsicologia
Industrial en 1942, fecha en la que se hace Uuso por vez nrimera de
l1as pruebas psicoloegicas oara la seleccion tecnica de personal en el
Kanco de de fMexico. Poster:ormente. en 1944 se emplean con el mismo

f1n en Telefonos ade Mexico v an 1952 en Ferrocarriles Nacionales.

'
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En el Colenio de fsicologia, aparece en 1993 un nuevo olan de
estudios oue incluia la asignatura denominada Fsicoloagia Industrial.
En 1971 desaparece la especialinag en Fsicologia del Trabajo a nivel
de o©oosgrado para ser consi1derada esta en el Plaﬁ a2 Estudios de
licenciatura como una de las areas a las aue podia ootar el alumno

gurante los ultimos semestres ae la carrera.

Aunaue ha si9c un ampiio recorrido, no es suficiente. falta un largo
trecho aque avanctar opara vencer todas las vicisitudes a las aoue se ha
enfrentadge ia Fsicologia a traves de su NisStoria en su atan de  poder
servir meior al  hombre. Lome va rue mencionado, 25 & raiz de las dos
querras mundiales, oue la #Fsicologia Ingustrial adouiere mayor
trascendencia dentro gel contexto social:y esto se debio a las
aportaciones hnechas principaimente al campo industrial Yy

tencion de su campo de estudio vy al

organizacional. a la 2
perfeccionamiento de sus metodos v procedimientos. William (1980),
dg1ce al respecto que la FPsiceologia de la Inoustria no siempre ha sido
21 campo plurifacerico aue s 2n la actualidad. Oue sus objetivos,
SUS METOGES Dara estudiar A log Sseres numanes. v SUs enfodues soobre
la organizacion, nan cambl1aao sensiblemente a lo largo de los afos.
As1mismo., asequra ou2 oesde suS ModasStos  1n1C10s  ComO  un anexo
-oractico de la =admipistracisn ge personal., se na ramificado para
abarcar oracticamente todos los aspectos de la vida de la
organizacion., for ultimo destaca la 1mportancia del estrecho vinculo
2ntre la organizacion v =21 factor numano. situacion que, de acuerdo a
el. Justifica 1a presencia de la FPFsicologia dentro de marco

industrial. va aue como las organizaciones dependen de la gente, vy la



gente esta dependiendo cada veI mas g2 las organizaciones. no resuita
extrafio aue los estuogios oel comportamiente humano v de 1a

organizacidn se unan,

A continuacion <2 analizaran algunas caracteristicas v elementos
imoorctantes de la Fsicologia en general v oe la Fsicologia Inoustrial

en particular:

3.2 SU DEFINICION:

Se nan asionado a la Fsicologia un gran numero de acepciones. mismes
que van desde las aque <se gesprenden de sus raices etimologicas v
filosoficas. las cuales oproponen el alma como su objeto de estudio.
nasta las oue Drononen como su objeto de astudio las conductas humana
v ammal (Carri2do. 1931)., For un lago. v =n tanto que la Fsicologia
va =2sta desorendida por completo de los campos ge la Filosofia, el
estudio ogel alma., es objero a4e esta ultima. For otro lado. si bien es
cierto oue el estudio de la psicologia =2n condiciones exberimentales
dentro del laboratorio ha hecho uso de animales. es solamente por
convicciones eticas oQue 1mplden som2ter al ser numano a ciertos

1 por lo tanto. el estudio de la conducta

estados exoarimentale

ani1mal se reserva al campoo de la Erologia.

En la actualigad. @1 objeto ao estudio de e2sta orotesion esta mas
derinido aque =2n 10s tiempos 01QNeros de la misma. En nuestros dias

existe el consenso de que se trata de una CIENCIA DE LA CONDUCTA.



Papalia (1988) la gerine como el estudio cientifico del

comportamiente humano v de los procesos mentales.

Fara wWilliam (1980), ia Fsicologia “Es &1 estudio ci1entifico ael
comportamiento: como tal. la Fsicoiog:a ogescripe el comportamiento

{el aque} v trata oe explicar las causas a=l mismo {el por auel.”

Como puede apreciarse., ambas definiciones tienen un termino comun:
COMPORTAMIENTO. Este termino (el cual es sinonimo ge conductal). se
2ntiende. sequn Muioz (197%) {cirado opor Avala. 19923 . como "Tooaa
actividad del organismo come unigad. aue cuenta con  una funcidn

integradora gel sistema nervioso central.”

Otra vision es la propuesta bor Jimene:z (19746), para el. el
caomportami2nto se gefine como "Tods aaquella manifestacion del
organismo aue es suscentible dge sar observable, medible v

cuantificable.”

Ahora, particularment=2 acerca gqe la Fsicologia Industrial. muchos
autores se nan referido a ella tampien. Schultz (1985), ha dicho que
la Psicologia [ndustrial =25 una adisciplina gque ejerce enporme i1nflujo
sobre la calidad de la vida mogerna. De acuerdaoc a este autor. la
Fsicologia Industrial. en sus metodos v procedimisgntos, tiene la
misma categoria que la Fisica o la OQuimica, pues. seqQun expresa, una
ciencia se conhoce pPoOr sSUs métodos v no por  su objeto. Y como su
metoao =5  objetivo, tambign odebe serio 21 objeto de su observacion:

LA CONDUCTA HUMANA. en particular la conaucta externa. observable tal

E2e)



como los movimientos., 21 habla el trabajo creativo. FPero el campo de
la Fsicologia no termina alli va gque. seadn 1o exoresa Schult:. se
ocuoa ademas de las dimensiones intangipies del ser humano: Sus
motivaciones. Ssus emoclones. 1geas. su 1nteligencia v deseos. Aunaue
ne 28 posible observar directamente2 2stos componentes del ser humano,
sus__ efectos si son_ observables v asequra aue la 1nferencia aue se
basa en la observacion ae la conoucta permite extraer conclusiones
sobre varics estados o condiciones del homore. a pesar de ser
1nobservables directamente. El osicdloao observa. mira con atencion.

escucha mide v registra toao con objetivigag, precision e

imparcialicaa.  Schulez (1935 concluve ofreciendo una definicion de
Fgilcologia Industrial. para el. "Consiste en la aolicacién de los
metodos., acontecimlentos Yy orincilpios oe la ciencia de la conducta

humana (Fsicologial) a las personas en el trabajo."

Hil¥ (1983) oropone oue el campo de accion del psicologo industrial
consiste en el  descubrimiento ge los conflictos v su solucidn dentro
de la empresa. Asimismo. asequra que no es posible realizar ningun
acto de configuracion del trabajo 2n la emoresa sin tener en cuenta

su relacion con la FsicoloQia det Trabajo.

Con base en lo anterior. 25 Dposible concluir este apartado diciendo
aue la Psicologia Industrial 25 @)1 estudio cientifico de la conducta
humana dentro del contexto laboral. Este conceoto incluye el analisis
de las situaciones conflictivas ael trabajador. el clima laboral, la

naturaleza deil trabajo y la forma en aue el hombre lo desempera asi



como =1 astablesimiento v/0 disedo de formas y merodos que oermiten

mejorar dicho desempefio.

3.3 OBJETIVOS Y CAMFO DE ACCION:

La Psicoleogia Industrial o Fsicologia del Trabajo. se encarga qel
estudio de la conducta humana dentro_oel _contexto laborsl. Fara lo
cual dispone de una variedad de tecnicas y matodos que le permiten
incidir sobre el ambito laboral para gdar solucidn & problemas de

diversa indole. mismos que., de acuerde con Gutigrrez (1989) {citado

por Wbina. t9 . 858 2nglopan en log siguientes toplcos:

*

Seleccion de Fersonal.
Adiestramiento. Capacitacion
v Desarrollo ae Fersanal.

x Consejo en la industria.
Ingenieria Fsicologica,
Motivacion Humana en la
Ingustria,

*x felaciones Fsi1cologicas
obraro~patronales.

*

* %

¥ Mercadotecnia.
% Analisis v Valuacidn de Puastos.
x Calificacion de Meritos,
X Prevencion o= Acciaentes.
% Concepcion v Rerormas a Sistemas de Trabajo.
% Meloramiento ge las Condiciones de Trabajo.
x Analisis v Calificacidn de Fotenciales
Individuales.
for su parte. Dunnette (1974) oroocone aue la Psicologia Industrial

aebe abordar los oroblemas refsrentes ad

-~ Seleccion de Ferscnal.

- Adiestramiento v Desarrollo de Fersonal.
- Orientacion de Fersonal,

- Ingenieria Fsicoloagica.

- Motivacion Humana.

—~ Fsicolog:ia de 1a Organizacion.

= Comunicaciones I[nagustriales

— Relaciones sindicato-oatronales.

- Conducta del Consumidor



En la propuesta de Siegel (1976). los campos de la Psicologia
Industrial son:

A) Selecci1on v Colocacion de Fersonal.
B) Entrenamiento ael Fersonal.

C) Eficiencia del Empleado.

D) Motivacion para el Trabpajo.

£) Fsicologia Organizacional,

F) La Conducta del Consumigor.

De acuerdo a Schults (19835), las areas aque estan vinculagas con la
Fsicologia Industrial sen

La Seleccion de Empleaaqos.

La Evaluacion del Rendimiento.

El Adiestramiento v Desarrolo ae

de Fersonal.

4 El Liderazgo.

4 Motivacioén. Satisfaccion v
Particibacion Activa en el Trabajo.

62 Las Condiciones de Trabajo.

724 La Ingenieria Humana.

88 Los Accidentes de Trabajo,

98 El Estres 2n el Trabajo.

La Congucta del Cosumidor

AN =
118 1%

Aunaue aparecen algunas discrepancias. puede apreciarse aue los
cuatro autores coinciden en 4 problemas aque el osicdlogo industrial
debe abordar vy resolver: problemas tanto age seleccion de empleados.,
ge adiestramiento, capacitacion v desarrollo de personal, de
motivacién numana en la industria v de la conducta del consumidor.
Sin embargo. no debe perderse de vista aque cualauiera que sea su
actividad profesional. =21 psicologe debe sustentar su desempero en el

Metodo de la Ciencia.

En tanto que ejerce una ciencla, 21 psicologo del trabajo aebe asirse

con gran firmeza de la OBSERVACION para analizar a fondo la conducta



numana. la cual es su objeto de estuoic vy, dentro de un contexto
laporal poder asi:

x Conpocer cuales son los origenes de la conducta del

trapbajador.

Describirla v axplicarla.

Comorendar entonces los "por ques® de tal conducta.

Freveerla.

Controlarla v corregir sus patrones inapropiados oara mejorarla

vy hacer mas satisfactoria vy util la vida dentro de la

organizacion v en la soci2dad 2n general.

x Conocer tanto la conoucta opersonal. como la interpersonal
asi como =l desarrcollo dentro de un grupo, vy resolver
conflictos entre ambas.

O

Con base en 1o antarior. 51 se asume oue la conducta as toda
manirastacian observable., medipnle v  cuantificable de un indiviguo
faun cuando s trate de las dimensiones intanaibles del
comportamiento propusstas por  Schultz), entonces es Dposible decar
aue el trabajo proguctivo, creative v transformador de un hombre
tampien es conducta. Los acontecimientos en 21 travajo tales como la
buena produccion. la generacion de prenes o 2]l prestamo de servicios.

asi como 1o0s accidentes son progucto  de 1a conducta del trabajagor

por incurrir en actos insequros, oues son =1 producto de patrones o

REFERTORIOS DE COMNDUCTA inaprooiagos.

Es necesario enrstizar el termineo REFERTORINS COMDUCTUALES: pues. en

tanto que el FPsicologo Industrial es especialista de la conducta del
hombre en el trapa)o. es =n dichos repertorios sobre 10s gue incide
cuando efectua el orocesno dae desarrollo de los recursos humanos. De
este modo. una de las principales tareas de este profesionista es
1gentificar esas pautas g2 conducta con el fin de consolidarlas v/o
mantenerlas estables =i son apropiacas. Dpara modificarlas si son
1nadecuadas o obien para establecerlas si el trabajador carece de

ellas.



Al hablar oe repertorios de conducta. @e la consolidacidn de los
apropiados. de la correccion de los inadecuados. de la adauisicion de
otros nuevos para desecnar los obsoletos. =s menester hacer
referencia a un termino clave. intimamente relacionado con el D.R.H.
Es el terminc de EMNSERANZA-AFPRENDIZAJE. For su comple)idad es un
concepto oue 1nteresa en gran manera &l psicologo dedicado al
desarrollo de recursos humanos Vv =S 1mportante reservar un espacio
para hablar de el v poger asi comeorender con mas facilidad la
naturaleza de este tema. pues su vinculo entre ambos es de caracter

insoslavable.

£1 estucio del abrendizaie ha s1d0 abordago gesde hace muchas decadas
por diversos autores, Skinner (1936&). por ejemplo. propone tres

princiol1os para lograr el aorendizaje optimo. Dichos princiobios son:

18 RESFUESTA ACTIVA: Fara garantizar 2l aprendizaje en un evento de
instruccion. este debera inducir al particioante a resoonder de
una manera especifica. NO pasiva. S1no activa ante el material vy
contenigo instruccional. el oparticipante &8s 1nducido por el
programa a responaer y & hacer lo especificamente establecido en

el mismo. sSin dar otra respuesta que no sea la programada.

29 EL MINIMO DE ERRORES: Consiste en la eliminacion de toodo aguel
punto que es suscentible de hacer caer al participante en una
raspuesta aque no era la deseada. la esperada o la programada. es

decir un error,



ds)

En

CONOCIMIENTO DE LOS RESULTADOS: Hacienao uso correcto de la
retroalimentacidn. se le hace saber en forma inmediata al
participante acerca de los aciertos a2 su respuesta o de los

arrares s1 los hubietrs para colidgdificar su aprendizaje.

la propuesta de Follev (en Craig v Brtrel., 1971). destaca la

oresencila de cuactro condiciones necesarias para que exista el

aprendizajze:

“
2]

MOTIVACION: Segumn el autor. esta 2 una de las condiciones mas

imporctantes oars aue 2! aoprendizaje s proouzca. Un indivicuo

depe tenser MOTivVOos para responder a los estimulos presentados.

ESTIMULOS AFROFIADOS: Se refiere 3 la necesidad de gue exista
coorrelacion entre la naturaleza ge los estimulos presentados v la
naturalezs e 10 aque se desea que aorenda el participante. Si se
va & 1nstruir sobre el tema "X" no depen presentarse estimulos del

tema "Y".

RESFUESTA: E1l  1nstructor depe obuscar la respuesta que refleje el
el aprendizaje del participante. depe procurarla. facilitarla,

guiaria v no opstaculizarla.

CONFIRMACION: Se daebe ccnfirmar la exactitud de la respuesta para

consolidarla.




Dunnete (1974) por su parte. propone aue para darse el aprendizaje

deben existir las siguientes condiciones:

1& El participante DEBE ESTAR ACTIVO: Debe impolicarse en el proceso
de aorendgizaje. A menos., dice el autor, oaue se mantenga dando
resouestas. no ocurrira el anrendizaje oporaue no tendra la
oportunicad de satisfacer sus motivos o deseos sn la situacidn de

aprendizaje.

[
o

EL REFORZAMIENTO: Esta 1molicado 2n el aprendizaje . pues se da
cuando una respuesta gque conauce a la satistaccidn de cualauiera

de los deseos O y motivos del estudiante.

FRACTICA Y REFETICION: €1 participante oebera responder

1

activamente hasta aue anrenda las respuestas adecuadas v

desaparezcan las 1nadecuaaas.

43 VIGILANCIA Y DIRECCION: Se realica orientando las respuestas del
participante. raeforzando las aprooiadas hasta aque es capa:z de

hacerle oor i solo v sin vigilancia,

Scnults  (1985). ha hecno una divisién de los principios oel
aprendizaje, alaunos se refieren a las caracteristicas del aprendi:z
como la motivac:idn v la capacidad individual para aprender: otros se
refieren a la forma de organizar v prasentar los contenidos de un

orograma de capacitacion:
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DIFERENCIAS INDIVIDUALES en cuanto a la capacidad: Se debe ajustar
el ritmo de la ipstruccion a la capacidaag individual del aprendiz,

pues algunos aorenden mas raoido.

MOTIVACION: El  aprendizaje no se consume & menons aue el

participante realmente auiera anrenger.

EJERCITACION ACTIVA DEL MATERIAL: Los participantes han de
intervenir activamente en el proceso de aprengizaje v no
conformarse con ser r2ceptor ocasivo de informacion. En 21 oroarama
nan de ipcluirse suficlentes hapilidagses para 2jercitarse en  las
habilidades requeridas en 21 Duesto. Lo cual puede loararse a
traves de la practica masive (poces sesi1ones largas) o distribuida
{(muchas sesiones cortas) aependienao a2 la naturaleza v

complejidad del contenido d= i1nstruccion.

EL ENTRENAMIENMTO DEEE SER TRANSFERIBLE: &1 programa debe
garantizar la transferencia de lo aprendido durante la

capacitacidn al puesto gue va a ocubarse.

CONOCIMIENTO DE LOS RESULTADDS: Las opersonas aorenoen con mas
faciligag s1 ti2nen una 1dea clara a2 su desempeno, indica el

progresc aue han lograoo.

REFORZAMIENTO: Dependiendgo ael acierto o error ae la respuesta
gada por =1 particioante. =l reforzamiento debe consolidar las

respuestas adecuadas v eliminar las inagecuadas.



A manera de resumen de los principios expuestos, s posible concluir

diciendo aue las condiciones o principios necesarios para garantizar

1

o

mas posible el aorendizaje en la industria (v por supussto en

otros contextos) soni

1

]

“

4]
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10

10

Debe existir en el oparticinante 1la suriciente MOTIVACION para
responder v  adauwirir conocimientos. Esta solo puede lograrse a
traves de una adecuwada. variada y rica ESTIMULACION hacia el

participante oor parte del programador o instructor.

El particioant2 depe RESFONDER e INTERACTUAR'GE manera ACTIVA ante
2]l programa v su contenido. Debe involocrarse v ser parte del

programa.

Dicho oroarama dehera contener ESTIMULOS AFPROFIADOS: Debe existir
una a@strecha coorra2lacidn 2ntre lo aue se enseda v lo aue se debe

aorender.

El oproqrama debe ser facilmente TRANSFERIELE = las condiciones

reales de trapbajo

CONOCIMIENTO o CONFIRMACIOM ae las respuestas dadas por el
participante ante al orograma para Conopcar sus AC1ertos vy sus

errorags v poder corredlr estos ultimos.

REFORZAMIENTO oue consolide las respusstas adecuadas v elimine las

inadecuadas.

4

[



En conclusioén. el proceso de Enseﬁania—Aorendizaje es importante para
el psicdlogo en cualauiera dé 'sus‘ areas. en la industria su
importancia tras:iende ai yespar: en- juego el desempedoc de un
trabajador. su integridad fisica y':méntal v por epde la calidag de

los oroductos. bienes v servicios generados.

.4 CONFORMACION DEL. FLAN DE ESTUDIDS DE LA

€1 oresente apartado tiene como objete mencionar brevemente la

constitucion ael Flan de Estugios de la Licenciatura.

La carrera de Licenciago 2n Fsicologia. espacificamente en la
Facultad de la UNAM., consta de nueve semestres academicos. Los
primeros seis constutiven leo aque se conoce como tronco basico o

tronco comin. v esta conformado de la siquiente manera:

¥ PRIMER SEMESTRE: x CUARTO SEMESTRE:

-~ Bages Biologicas de - Desarrollo Fgicoloegico I.
la Conducta. - Estadistica Inferencial

~ Introaguccion a la —~ Fensamiento v Lenguaje.
Ffsicologia Cientifica. - Psicologia Fisioldgica.

- Ldgica Simbolica v - Teoria de la Medida.

Semantica.

- Teorias v sistemas en
fsicoloagia.

- Matematicas I.

* SEGUNDD SEMESTRE: % QUINTO SEMESTRE:
- Anatomia v Fisiologia - Desarrcllo Psicolégico 11
del Sistema Mervioso. - Psicologia Clinica.
- Filosofia de las Ciencias, - fsicologia Diferencial
- Matematicas 1I. ~ Psicologia Experimental
- Motivacion v Emocien. - Psicometria.

- Sensopercebcion.

7o



* TERCER SEMESTRE: * SEXTD SEMESTRE:

- Aprendicajle v Memoria. - Analisis Experimental de

- Estadistica Descriptiva. la Conducta.

- Neurofisioloagia. - Evaluacion de la

- Fsicopatologia. Fersonalidad.

- Teorias age la - Psicologia Educativa.
Fersonalidad. - P=icologia del Trabajo.

- FPsicoleqgia Social,

Acerca de gstas aslonaturas v ge su estructuracion dentro del tronco
comin. Carlos v cols. (1989 {citados en Urbina., 1939) comentan aue
“el resultago es una seleccion de conocimientos de diversos niveles
de generalidad (teorias. procesos, metodologias basicas) aque parecen
tener la intencion de dotar al ecducanao. gn este momento 1nicial. de
una muestra ge la cultwa osicoloégica.”

Aungue No  seran analizacas. vale la opena mencionar algunas ae =stas
asignaturas va gue los elementos aue aportan pueden ser abplicados al
tdpico oae la capacitacion. En ninguno ae los ottros tres planes de
estudio. mismos aue en breve saran  =nalizados. =xisten asignaturas
tales como la gdenominada AFRENDIZARJE ¢ MEMORIA cursada en el tercer
semenstre, o las denominadas ANALISIS EXFERIMENTAL DE LA CONDUCTA v
FSICOLOGIA EDUCATIVA cursadas ampbas en el seito cemestre del tronco
comiin. LOS conocimientos au2 aportan tales asignaturas & la formacion
del Psicologo Industrial son muv valiosos cuando @sta dedicado al
campo del D.R.H. va aue resultan zer elementos precurrentes v ningun
otre orofesionista tiene acces0 A tales conocimientos en  sus
respectivas carreras: por 2¢0 es util oue 2l osicdlogo las tome en

cuenta en su formacidn academica

A partir del 72 semestrs2 se estudia alguna de las areas terminales
denominadas por Carlos v cols, (178%) como areas de especializacidn o

subesoecializacion. Fuede optarse por cualauiera de las seis areas



que ofrece la Facultad: Fsicologia Clinica,. Psicoloéia Social,
Fsicologia Educativa. Fsicoleogia Experimental. Fsicologia Fisioldgica
v Fsicologia Industrial, Esta ultima esta inteqrada oor las
siguientes Z1 asignaturas., mismas gue son de caracter optativo, es

decir aue el alumno ouede cursar la gue prefiera o sea de su agrado:

=~ Agministracion ae Fersonal [ v il.
- Administracion de Emoresas I v II.
= Analisis v Evaluacion de Fuestos I v II.
- Capacitacion v Adiestramiento de Fersonal
- Desarrollo de Recursos Humanos I.I1 v ITI.
- E1 E€studio gel Trabalo I v II.
—- Elaporacian a2 Frueo inoustrialas,
= Ergonomia.
— Marcagotecnia Fsicologica v Analisis
de la Conducta del Consumidor.
- Froaramacion de Amdientes Laoporales.
- Feclutamiento v Seleczien Tecnica g2 Personal.
- Socioleogia Industrial 1 v I1.
- Teécnica de Investigacion Fsicoldgica
en la Industria.
-~ Teoria de la Organizacion.

Acerca de las areas de especializacion. Carlos v cols. (1939)
comentan nuevamente ogue la razon auve condujo A la deilimitacidén de
esas areas de =specialiracion es gue la informacien existente dentro
g2 la disciplina es muv amplia. v s 1mposible ofrecer al alumno upa

capacitacion profunda v abarcacaora.

(2]
wm

ANALIZIS DE LOS CONTEMIDOS TEMATICOS QUE INTEGRAN
EL FLAN DE ESTUDIOS DE LA LICENCIATURA
EN FSICOLOGIA [INDUSTRIALI:

A orincinilos de los 70%s., 21 Flan de Estudios de la Licenciatura en
Fsicoloagia [Industriall contaba uwnicamenta con  una asignatura
relacionads con la cabpacitacion. Estapa estructurada con temas como

Froceso Grupal v Dipamicas de Grupo: Importancia, Imagen Corporal v



Desemoedo del Instructor: Publicidad v Materiales de Apovo para la
Capacitac:ion etc. Era la unica aue oretendia dotar al psicologo
industrial con les repertorios necesarios para llevar al cabo el
proceso de capacltacion. S51n embarao. st constitucidén tematica no
cumplia 21 objetivo oe oreparar satisractoriamentes al psicologo ante
las demandas laborales en aste topico v pronto resultd insuficiente.
No obstante. ge acuerdo con Vazouez vy Ascancie  (198%9) {en Urbina,
1989 las reformas a 1la Levy Federal del Trabajo en materia de
capacitacion v adiestramiento hechas a tinales de los afos 707s,
provocaran due £l entra2namianto adouiriera  un auae sin precedentes.
Aprovechanao este suceso. la Facultaa ge Fsicologia de 13 UNAM mostro
un gran interes hacia el entrenpamiento y modifico el olan de estudios
para 1mplementar las materias de Desarrollo de FRecursos Humanos
diviaida en los moéoulos I. II v [II, Dichos médulos sustituyeron a la
endenle materia de Capacitacion vy Adiestramiento 1a cual gueds

reservada para el estudioc de tdépicos selectos de capacitacion.

A continuacion seran ampalizagos los contenidos tematicos que

conforman las asiagnaturas de Desarrollo de Recursos Humanos:

La asignatura denominaaga DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS I. Consta de
4 horas teoricas v 2 horas practicas semanales. tiene un valor de 8
creditos. se imparte en 78 semestre. Su Dbjetivo Generico es: "Gue el
alumno conceptualice, geriniendo oor escrito. las caracteristicas del
adiestramiento, la caopac:itacien. la educacion vy el desarrollo de
recursos humanos. dgentro del marco nacional. &asi como de la
tecnologia educativa aue permite la resolucion de estas funciones. de

acuerdo a la bibliografia fundamental.”

ESTA TESIS ®O ti
SALR DE 1A i»“d-‘*'



£sta constituilda Dor 4 grandes temas denominados EVENTOS (evento A,
B. €y D). cada uno de ellos esta intagrado por varios subtemas

aenominados ELEMEMTOS.
EVENTD A: LA CAFACITACION Y EL DESARROLLO DE PERSONAL:

Objetive Terminal (del evento): “Que =21 alumno conceptualice
escribiendo las caracteristicas del adiestramiento. la capacitacidn,
la educacidn. el a2ntrenamiento v 21 desarrollo de recursos humanos,.

en funcion de sus i1mplicaciones para 2l 1ncividue v la orqamizacisn v

1)
[

actualidad l=aal, de acusrdo a la bilicarafia funcamental.

ELEMENTO ALl: CONCEFTOS DE ADIESTRAMIENTO. CAFACITACION,
ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO.

Objective Especitico (del elementor: “Oue 21 alumno conceptualice,
definiendo por escrito. las caracteristicas del enurenamiento. la
capacitacioen. la eogucacion. el entrenamiento v 21 desarrollo de los

recursns humanos. de acuerdo & ia bibliografia fundamental."

ELEMENTO A.2: LA IMFPORTANCIA FARA EL INDIVIDUO.

Objetivo Especifico: "Gue el alumno conceptualice. deriniendo par
escrito. la importancia de la capacitacien oara el individuo en los

escenarios laborales. de acuerdo a la bibliograr:a fundamental."

ELEMEMTO A.J: LA IMPORTANCIRA FARA LA ORGAMIZACION:

Objetivo Especitico: "Oue =21 alumno discrimine escribiendo tres
razones ocor las cuales la capacitacion resulta ser importante para la

organizacion, de acuerdo 2 la bibliograria Fundamental.'

T



ELEMENTO A.4: LQ‘ACTUALIDAD'QEEAL DE ‘LA .CAFACITACION DE PERSONAL.

Objetivo Especifico: - “ue’ el’alumpo identifioue por escrito los
aspectos basices oe - la . legislacidn en lo aus s& refiers & ia

capacitacion. ae acuerdo a la pibliografia funcamental."
EVENTO EB: LA DETECCION DE NECESIDADES.

Objetive Terminal: “Que =1- alumno conceptualice. escribiendo las
fuentes de necesidaces de capacitacioen. asi como los  metodos

utilizacos para tal cas0. 0€ acuerdo a la pibliografia fundamental.”
ELEMENTO E.1: FUENTES DE MECESIDAD.

Objetivo Esoecifico: "Oue el alumno identificue el orocedimiento de
geteccion de nacesidades de adiestramiento v capacitacidn., realizando
por escrito un  diagrama comoleto v exolicande caoa unc de los pasos,

de acuercdo a la biniiografia fundamental.®

ELEMENTO &,Z: METODOS.

Objetive Especifico: “Gue el alumno igentitioue. mencionando oor
2SCr1to., C1NC0 mMetodos aue puedan emolearse opara 21 ‘aune tenemos® vy

cinco oara 21 ‘gue gueremos’de acuerdo al bibliografia +fundamental,”

EVENTO C: TECNOLOGIA EDUCATIVA.

Objetivo Terminal:s "Oue el alumno conceotualice escribiendo todos los
orincipios de la  1nstruccion orogramada v las  aeneralidades del

aorzndizaje. dge acueran a la bibliografia fungamental.”
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ELEMENTO C.1: DEFINICION.

Objetiveo Especifico: “Oue el alumno defina por escrito los elementos
que 1ntegran la tecnologia educativa. de acuerdo & la bioiiogratia

fundamental,”

ELEMENTO C.2: FRINCIFIOS DEL AFRENDIZAJE.
Objetivo Ecspecifico: “Oue el alumno identifigue por escrito los
princinios del aprendizaje, ae acuerdo a la bibliografia

Fundgamental.”

ELEMEMTO C.Z LINEAMIENTOS GENERALES FPARA LA FROBRAMACION.
Objetivo Especifico: “Que el aluhno identifique por escrito todos los
lineamientos generales para la . programacion., de acu=rdo al

audiovisual °‘Fasos Generales para la Frogramacion.’”

ELEMENTO C.4: ANALISIS DE TAREAS.
Objetivo Especirico: "Oue el alumno identifiaue enlistando oor
escrito los pasos & seguir en el analisis de tareas, de acusrdo a la

pibliograria fupadamental."

EVENTQO D: LOS OBJETIVOS INSTRUCCIOMALES.

Objetiveo Terminal: "Oue el alumno identifigue por escrito los
elementos constitutivos de un obletivo instruccional v su funcion
gentro de la programacion gqe la instruccion. de acuergo a la

bibiioarafia rfundamental."



ELEMENTO D.1: CARACTERISTICAS.
Qbietive Estecifico: "Oue el slumno identifique explicando por
escrito caga uno de los elementos constitutivos de un objetivo

1nsTtruccional. de acuerco a la bipliografia fundamantal., "

ELEMENTO D.2: TAXONOMIAS.

Obietiva EspeciFico: "Oue =l alumno 1dentitique explicango por
ascrito cagda uno age  los niveles de objetivos intruccionales
propuestos oor Bagne, Elocom v la Taronomia Matstica., de acuardo a la

bibliograria fundamental, "

ELEMENTO D.3: FUNCIONES.
Objletivo Especifico: “Oue 21 alumno 1gentifigue explicando por
escrita  las funciones que cumplen los oobjerives instruccionales, de

acuerdo & la pibliografia fundamental.”

Como reguisito para  la aprabacion ase esta asignaturi, esta
contemplado aus &1 alumno 2labore una oractica oe camoo cuyo Objetive
Generico es: “Oue 21 alumno realic2 l0s DaS0S necesarios oara la
dEtecélon v gesterminacion de objetiveos v contEnidos gue geberan ser
entrenacos &n un DUESte  de trabajo autcrizado por el instructor de
oracticas, =scripi=ndoios en una m&airit ge up Surso. de acuerce a la

biblioagrafia rundamental."

La segunda asignatura oel Flan de Estugios ge La Facultad =25 la
agenominaca DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS 11, consta de 2 horas
tedricas v I horas oracticas samanalesz. wmiene un valor de & creditos

v se imparte en S92 semestre, Su Odbjetivo Generico 2s: "fJus 21 alumno



identifiaoue las necesidades de adiestramiento. capnacitacicon v
desarrollo de oersonal de una organizacién, elabore los orograma sde

1nstrucion pertinentes de acusrdo a la tecnologia educativa v evalue

su  1ntervencion en  terminos gel cambio conductual. matsriales vy
efectos de su  funcién social,’. de acuerao & la oioliografia
funocamental." Estd  integrada @ por 7 " eventos divididos an varios

slementos cada uno ccnstztuiq

de la siguiente manera:

EVENTO A: LAS TECNICAS PARA_LA CAFACITACION DE FERSONAL.
OBJETIVO TERMINAL: "Que =l aldmhq.:dgngi%iuue mencionando pPor 2scrito
las metaforas de aorencizaje.-que - es una tecnica v/o metodo v su

racteristicas . comunes, de acuerco & la

clasiricacion, s2gun

bipliograria fundamental."

ELEMENTO A.1: METAFORAS Y PRINCIFIOS DE AFRENDIZAJE.
Objetivo Especirfico: "Oue el alumno identifique mencionando oor
2scri1to las metaroras v princioios gel aorendizaje, de acuerdo s la

binliografia fundamental."

ELEMENTO A.2Z: CONCEFTO DE TECNICA O METODO.
Objetivo Esoecifico: "OQue 21 alumno identifioue escribiendo aue es
unpa ta&cnica v/o metodo de ensefanza. de acuerdo a la bibliogratia

fundamental.”

TECNICAS UTILIZADAS EN CAFACITACION.

ELEMENTO A.
Objetive Especifico: “Oue =1 alumno identifiaue por escrito lia

clasificacion de las teécnicas gue se emplean para capacitar personal



2n  funcion de cus caracteristicas comunes. de acuerdo a la

bibliografia fundamental."

EVENTO E: LOS AFOYDS AUDRIQVISUALES EN LA INSTRUCCION.
Objsetivo Terminal: “Oue el alumno i1dentifique escripienao ia funcidn
de los apovos audiovisuales dentro de la ooeracidn de capacitar al
personal. a2 acuercc a la bipliocarafia fundamental.”
ELEMENTO B.1: CLASIFICACION DE PMATERIALES AUDIOVISUALES

EM LA INSTRUCCION,
Opietivo Especico:  “"Ous ie aiumno 1dantifigue  escribiendo  la

avuaasg sudiovisuales uwtilizadas en la

clasificacion ce

CAapAcC1tacion de o2rszonai. o2 acuergo 2 l& bibliografia fundamental.*®

CARACTERIETICAS DE LOS AFOYOS
AUDIOVISUALES DE USO DIRECTO.

ELEMENTO E.

Objetivo Especifico: “Oue €l alumno i1dentificue escribiendo todas las
caracter:sticas a2 leos apoves sudiovisuales o2 uso oirscto, de

acuerdo a la piblismarafia fundamantal."

EVENTO- C: TECNICA EXFOSITIVA Y LECTURAS.

Objetivo Terminal: “Oue el alumno identifigue escribiendo  las
caracteristicas dge las tecnicas expositivas v ge lecturas. raferentes
a su  fungamento tecnico-=ducativo., nivelas de aplicacion v metaforas
v principios de aprendizaje. a loe que pertenecen. de acuerdo a la

bibliografia fundamental."
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ELEMENTO C1: ANTECEDENTES.

Objetivo Especifico: ObjetivdiEsoecffico:. “Que el alumno identificue
escribiengo  los fundamentos técnico-educatives. los opasos oe la
tecnica #oositiva v de lecturas = v su fundamento asi como 2l o los
niveles organizacionales a los oue son aplicables. de acuerdo a la

biblioarafia fundamental.”®

ELEMENTO C.2: ANALISIS CRITICO.

Objetivo Especifico: “Gue a8l alumpo identifigue escribiendo las
metaforas v los orincioios de aprendizaje a los que pertanecen ias
tecnxc%s expositiva v de lecturas, g8 acuerdo a laz metaforas v

orincipios ael aprendizaje vietas en la bdibliografia funacamental.”

EVENMTO D: LAS TECNICAS DE ROLL-PLAYING

Objetiva Terminai: “Oue el alumno 1dentifique escribi=sndo las
caracteristicas de la tecnica de Rall-Flavinag. referentes  a su
fungamento tecnico-aducativo. orocegimientos, niveles
organizacionales de aplicacion v metaforas v principios del
aprendizaje a los aue pertenecen, de acuerdo a la bibliografia

fundamental.*®

ELEMENTO D.1: ANTECEDEMTES,

Objetive Especifico: "Oue el alumno identifique escribiendo los
fundamentos tecnico-eoucativos, los oasos para la oreparacidn, al
menos tres tecnicas de Roll-Flaying con funciones v caracteristicas

diferentes asi1 come 21 o los nivelee orgamizacionalss a los que =5

Dy
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aplicable al tecnica de Roll-Flaving v su fundamento. de acuerdo a ia

bibliografia fungamental.”
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ELEMENTO D.Z: AMNALISI
Objerivo Especaitico: “Oue 21 alumno identifique escripbiendo las
metaforas v los o©rincipilos ael aprengizale a ios que partsnece la
tecnica de Roll-Flavying. ge acuerdo a las metaroras v principios de

aprendizaje vistas en la bibliografia fundamental.”

EVENTO E: LAS TECMNICAZ DE SImJLACIon.

Objenivo t=rminal: "Oue al  &alumno  iaentifigue  escribisndo las
CAractsSrisTtioas  Je las te2cnicas de simulacien  (Laborsatorio aqe
Relaciones Humanas. T.wW.I., Juego dae Negocics v  Maétodo de Casos),

refaerentes a su fundamento técnico-educativo., brocedimientos., niveles

organitacionales de2  ablicacion vy metafors v  principios del
aprendicaje  a les que perisnpscen. de  acveroe & la bibliogratia

fungamental. ™

ELEMENTO E.1: AMTECEDENTES.

Objetivo Espeacifico:. “0Oue =1 alumno identifique =scribiendo los
fundamentos t2CcNico—2guUcatlvos., los opasos ge las tecnicas de
si1mulacion atenogiendo a su construccidn v su Funcién as1 como el o
los niveles organicactionales a los oue son aolicables las tecnicas de
simulacion v sU Tundamento. de acuerdo & la bibliografia

Tundamental.”



ELEMENTO E.Z2: ANALISIS CRITICO.
Objetivo Especifico:., “Oue el alumno identificue escribiendo las
metaroras v los principios ae aprendizaje a3 los aue pertaneceen las

S metaroras v nrincipios del

tecnicas ge simulacion., 08 acuerago a |1

aprendizaj2 vistas en la bibliografia fundamsntal.”

EVENTO F: EL PHILLIFS 65 0 CORRILLUS.

Objetiva tarminal: "Gue al alumno identifique escribiendo las
caracteristicas ge la tecnica de Fnillios &6, referentes a su
fungamento TECNICO-8ducativao, procecimiantos. niveles
orgamzacionales de anlicacion v metaroras v principlios del
aprengizale a 1los qua psrra2necen. 0 acusrco a la bibliegratia

fungamental,"

ELEMENTO F,1l: ANTECEDENTES.

Opjetivo Egpbecifico:. “Gue 21 slumno  1dentifiaue escribiendo los
fuUngamentos T2CNIico-egucstivos. los pasos para su praparacion asi
come 21 o los niveles de organmitacionales 3 los aQue 25 apiicable la

tecnica ge Fhillips 4. de acuerdo a la bibliegrafia fundamental."

ELEMENTO F.2: ANALISIS CRITICO.

Opjetivo AESDe:iFICD:. “Oue el alumno  idencifique escribiendo las
metaforas v los orinciolos de aprandi1Iale a los aue pertenece la
tecnicas de Fhillios &6, de acuerdo 2 las metaforas v principios del

aprendizaje vistas en la biblioararia funoamental.®




EVENTO G: LA INSTRUCCIOM FROGRAMADA:

Objetivo terminal: "Gue al! alumno 11gentifioue escribiendo las
caracteristicas de la tecnica age Instruccion Froaramadan. referentes
E U funcamento TL2cnico-egucativo, procadimientos. niveles
organizacionales de aplicacidn v metaforas v principios del
aprendizaje a 108 aque pertenacan, ge acuerao a l1la bibliografia

fungamental., "

ELEMENTD G.1: ANTECEDENTES.
Objetiva terminal: “Due al &ailumno :1dentificue escribiendo  las

aracteristicas de la t2cnica a= instruccion Froaramada. reTersentes a

n

su Fundamento TeCN1Co-2ducativa. procedimientos. niveles
organicacionales de aplicacion v MEetaroras v mpraincipios del
aprengizaje a los aue opertenecsEn. de acuerac a la bibliografia

“

fundamental.

ELEMENTO 5,2: METODOS.

Objetivo terminal: “Gus 31 alumno 1gentificue escribiendo sin avuda

del texto. al menos tres metoocos d2 la  Instruccién Froaramads con

funciones v caracteristicas ciferentes. aes acuerdo a la bibliografia

fundamental."

ELEMENTO G. TIFOS DE CUADROS.

Objetivo terminal: “Oue al alumno iaentifique escribiendo sin avuda
del texto les tipos de cuadro. d2 acuerdo & la bibliografia

rundamental.*"
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ELEMENTO G.4: NIVELES DE AFLICACION.

Objetivo Esoecifico:. "Oue el alumno i1dentificue @scribiendo 21 o los
niveles  de organizacionales a los aue es aplicable la técnica de
Instruccidn Frogramada v su fundamento. de acuerdo a la bibliografia

fundamental, "

ELEMENTO 6.5 ANALISIS CRITICO.

Objetivo Especifico:. “Que el -alumno 1identiFigue =scribienco las
metaforas vy los orincipios de aprendizaje a los gue pertenecs la
técnica ae Instruccion Frogramada. ge acuardo & las metaforas v

princioios del aprendizaje vistas en la biblioarafia Fundamental.”

Como r2auisito para la aprobacion de esta asignaturas. esta
contempladeo au2 el alumnpo elabere una oractica cuvo Obystivo Genérico
es: “OQue el alumno elabore 21 material y &apoyo oara =l curso
1dentificaao en Desarrclio ge Recursos Humanos I. cumpnli2ngo con los

linsamientos age 1z scnoinoia Egucativa. enmarcadoz en £3a&a wno ae

los metogos v/o ta2cnicas revisadas en 1a biblioorafia rundamentai.

La tercera asi1gnatura €2 oenomina DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS

111, consta de 4 horas teoricas v 2 horss oracticas sa2manales. tiene

[[=]

cr201tos. se imparts =n 72 semestr2 v esti constituida

Ly

un valor a2
de cinco EVENTO3 aividiaos en varies ELEMENTOS ceas uno. Su Obj=2tivo
Generico es: "Que 21 alumno apligue las fecnicas de evaluacion a un

curso ae Adiastramiento v/0 Lapacitacion a cualauier nivel,

reportanads todos Vv cada uno ge los Dasos gue i marcan las tecnicas



utilizadas., asi como elabore un programa de cursos de acueroo a los

lineamientos de la U.C.E.C.A."

EVENTO A: LA EVALUACION.

Objetivo Terminal: “Que . el..

lumno identifigue por escrizo los

e2lementos del concepto ae,ev{luacidn v la importanmcia oge £sta por
su  funcidn en los objetivos, por - su amolitud, por su momento de
aolicacion en el cambio conductual. en los materiales & instrumentos,

de acuerdo a la biblicarafia fundamental.”

ELEMENTO A.1: CONCEFTO DE EVALUACION.
Objetive Especitico! "Que el.alumno 1dentifique oor escrito los
elementos aue inteqran el concepto de evaluacion, de acuerdo a ia

piblioarafia fundamental.”

ELENENTD A.2: FUNCION DE LA EVALUACION.
Objetivo Especifico: "Oue el  alumno identifigue por escrito la
funclon aue cumpia la evaluacion de la capacitacion., de acuerdo & la

bibliemgrafia vundamental."”

ELEMENTO A.3Z: EVALUACION DE ACUERDO A LOS OBRJETIVOS.
Objetivo Especifico: “"Que el alumne identitiaque opor escrito la
imoortancia de la evaluacion en la elaboracion de los objetivos., de

acuerdo a la bibliografia fundamental.”

4
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ELEMENTO A.4: EVALUACION FOR SU AMPLITUD.

Objetivo  Especifico: . “Oue alumng  identifioue por escrito 1a

clasificacion - de/la‘evalua de.capacitacion de opersonal. por su

amolitud.. ge acuerdo-a laib ografia.fundamental. "

ELEMENTO A.S: EVALUACION: POR:SU MOMENTO DE APLICACION.

Objetivo Esoecifico: “Gue alumno .identifioue por =scrito  la

clasiricacidn de la evaluacion.  .uve: Capacitacion de personal. por su

momento de aplicacidn. de: erdo a la bipbliecgrafia funcamental."”

ELEMENTO A.6: EVALUACION DEE‘QAﬂEID CONDUCTUAL .

Objetivo Especifico: "Oue

‘21 “alumno  identifique por escrito el

procedimiento ge  .1a evaldg:i n. er 'la’ | Capacitacicm de personal en el

cambie conductual. de acuerde ibliografia fundamental."”

ELEMENTO A.7: EVALUACION DE”HATEEIA;éﬁuE INSTRUMENTGS,

Objetivo Especificos "due '.1ei/léiﬁmnu ~identifigue opor escrito el
procadimiento de 1la evaluacion en la Capacitaci6n de nersonal con
resoecto a- los instrumentos vy materiales. de acusrgo & la

bibliograria fundamental."

EVENTO E: LAS TECNICAS DE CAFACITACION,

Objetivo Termipal: "Gue 21 alumno identifioue opor escrito todas las
técnicas v DOrocedimientos utilizados en la evaluacidn de materiales.
dgel cambio conductual v en la ejecucion en el trabajo. en los cursos
o capacitacion de personal, ae acuerdo a la biblioagrartia

fundamenzal, "

~r
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ELEMENTD B.1: CRITERIOS FARA CAMBIO CONDUCTUAL. FRODUCCION
Yy EJECUCIOM EN EL TRAEAJO.

Objetive Especifico: “Oue &l alumno defina por 2scrito tres criterios
para la condicien del cambio conductual., tr2s oara evaluacion ae
materialas v tr&s para la ejecucion =n =i trabajo, de acuerdo a la
pibliogratia fundamental.”
ELEMENTO B,Z: TECMICAS Y FR
EVALUACION DE
Objetivo Especitico: “Oue 21 alumno id=ntirigue por =scrito todos los

evaluacion de materiales de

procedimi=2ntos utilizados en

Capacitacion ds oersonal. de acuerdo & la biplicarafis fundamental.”
ELEMENTO B.3: TECNICAS v PRACEDIMIENTOS FARA

EVALUACION DE CAMEIG CONMDUCTUAL.
Objetivo Eszspecifico: "Gue el alumno 1dentifigue por escrito las
teécnicas v oroc2oimisntos utilitsados &n la evaluacidn  del cambaio

conductual =n 1g=s participantas &curs de capacitacion. de acuerdo a

la piplicarsrfia fungamsntsl

ELEMENTS E.4: TECMICAS v FROCEDIMIEMTOS
EVALUACION DE EJECU E
TRARAJO.

Dbjetivo Especifico: "Oue 21 alumno r1c0entitiaue por escrito todas las
tecnicas v oroc2dimientos utilizages en la evaluacidn de 1a
ajecucion 2n el trabalo =n los Darticivantes acursos de capacitacion.

oe acuerde a2 la piblioarafizs rundamentsl.”

EVENTO C: LAS FLANTILLAS DE LO3 RECURSOS HUMAMOS.
Objetivo Terminal: “Que el ailumno 1dentifigue por aescrito los

proceaimientos de captacion g2 1nformacidn  sobrez Recurses Humanos v




seleccion oe participantes a cursos. de acuerdo a la bibliografia

fundamental,”

ELEMENTO C.1: RECABAR INFORMACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.
Objetivo Especifico: “Bue el alumno igentifigue por escrito los
procedimientos adecuados opara la caotacidn de informacidon de los

Recursos Humanos en una organizacion. de acuerdo & la bibliografia

fundamental."

SELECCION DE PARTICIFANTES.
Objetivo Especifico: "Oue el slumno 1dentifiaus por escrito el
oroceaimiento utilizade en la seleccion de participantes a cursos de

capacitacidn., de acuerdo a la bipliografia fundamental.”

EVENTO D: CURSOS DE CAFPACITACION EN EL MERCADO NACIONAL.

Obj=tive Terminal: "Ous 2l alumno 1dentifiaue por escrito 21 campo
actual de la Capacitacion ge Fersconal en Meiico, 6&  acuerdo a la
tiblicgrafia funcamental.”

ELEMENTO D.1: INFORMACION SOEBRE EL MERCADO ACTUAL Y AFLICACION
' DE LA TECNOLOGIA A CURSOS URGENTES.

Objetivo Especitico: “Jue el alumno dentifigque por 2scrito la
1nformacion due =obre Tres Cursos  nav 2n el mercado  actual de la
Capacitacion. 1inaoicando los 2ventos v niveles a los que estan
diriQidos. por lo menos en se2is smpresas gedicadas s la capacitacisn,

de acuerdo a la biblioorafia funoamental.”



EVENTD E: LA ADHINISTRAQIDN DE.LGACAPACITACIDN.

Dqutivo Tefminél: “Gue ;ein;;lqéno }dentifiuue por escrito  los
nro?eéxmientés ‘para’ la ‘eiépuraéiéﬁ de opresubpuestos, control de
oresupuestos, antrenami;ﬁto‘ - de instructores, controles
administrativos v. ‘o20aQdégicos. de acuerdo a la biblioarafia

+undamental.”

ELEMENTO E.1: PRESUFUESTOS.

Opjetive Especirico: “Oue 2] alumno 1centifigue por escrito los

ly]

procedimiantos oe oresuduestos emoleados en 1a apacitacion de

oersonal. de acuerdo a la biblioarartia fundamentai. ™

ELEMENTO E.2: CONTROL DE FRESUPUESTOS.
Objetivo Especifico: "“Oue el alumno identifigue oor escrito los
procadimientos ae control de | oresubuesios emp leados en la

Caoacitacion oe Fersonal. de acuerdo a la bivliegraria fundamental.®

ELEMENTO E.Z: ENTRENAMIENTO DE INSTRUCTORES.
Objetivo Especifico: “Oue el alumno identifiaue por =2scrito todos los
pasos & seguir en el entrenamiento ae i1nstructoras de Capacitacion de

Fersonal. d2 acuerdo & la bibliegrafia fundamental.”

ELEMENTO E£.4: SISTEMA DE CONTROL ADMINISTRATIVO,
Objetivo Especifico: "Oue =1 alumno identifique por =scrito todos lios
procedimientos de control aaministrativo s2moleados en la Capacitacion

g2 Fersonal, de scuerao a ia pibliograria rTundamentai.®
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ELEMENTO E.5: SISTEMA DE CONTROL FEDAGUGICO.

Objetivo Especifico: “Que 21 alumno identifigue por sscrito todos los

procedimiantos de control peaagogico smoleados en la Caocacitacidon de

Personal, ae acu

Como requisito para la aoropacion ae

*0o & la bibliografia funaamental.”

eETs asignatura, esta

contemplade gue 21 alumno elabore una practica cuvo Objetivo Genérico

es: "Que &1 alumno aplicue las tecnicas

Capacitacion v/o Adiestramianto a cualiauler

de esvaluacidn & un curso de

nivel, reportando togos v

cada uno a2 los pasos aue marcan las  ta2cnicas utilizagas. asi como

2labore un programa de cursos. de 2 cusroo a los lineamientos de la

U.C.E.C.A."

L& informacion anterior. oueges brindar una ides completa al lector ND

FSICOLOGO. de las habilidades aue adauiere

la cabacitacion v adiestramiento.

94

este dentro del campo de
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- CAPITULO 4-

LA LICENCIATURA EN RELACIONES INDUSTRIALES

4.1 BREVE RESEMA DE LAS RELACIONES INDUSTRIALES EN MEXICO:

En 2ste apartado sera presentada una breve historia age las Relaciones
Industriales en Meéx:ico. sus antecedentes asi como alaunos datos

acerca de los fundadores ae esta carrera universitaria.

Sequn Barriouete (1982). e) oricen de la practica oe las Relaciones

Ingustriales en Mexico, ~ ge'remonta A los inicios de la cecada de los

w

G'e,  va aus estﬁ necana'ltenrssenta la epoca del oroceso aes

1ndustrializacion v se sentia, segun Lo exoresa 21 autor, 21 peligro

ge oue las emoresas se convirtieran 20 “campos de lucna. en focos ade

injusticia v 2n entes de desintesgracion socieal.” (IBID) Ante esste

problema. se penso oaue la solucion era rformar hombres aue rFueran,

sagun pDalabras de=l Droo1c ALUtO “apostoles de la justicia social"
e

dentro de  las emoresas. aue 31 m1smo  tiempo oue daminaran las

Agministracion, Tuvieran una ideolecgia soci1al que

b

Tecnicas  de
garantizara un raspeto 2 las gignidag humana del trabalador. con 21
f1n de mejorar las relacion2s obrero-patronales, temiendo como bas2

la *Jjusticia gocisi.”

Afirma  BGuerrero (197!). aque estas fueron las csondiciones aue se

dieron concabir la crescion ae una carrera de las Relaciones

Induscraales., la cuzxl surae., zequn el. con el ideal de "servir al

hombre v a la socisdad en las emoresas.”




tos Tundadores de 2sta orofssi1dn  fueron Isaac Guzman Valdivia y
Agustin Reves Fonce oue se encontracan 2n la Confederacion Fatronal
ae  la Republica M2xicana:  Alfonso Zahar Yergars., Jose Ma. Cuardn v

G2rman He2rrera qua trapajaban 2n el Bance de Comercio.

A orinciolos de los 307s, Guiman Valdivia v Reves Ponce llevaron al
cape en la Coparmex uma convencion =ntre edapresarios: =2n dicho evento
concluyeron que 2ra necesario encontrar un sistema para fijar

sueldos. calarios v prestaciones: que 2i  Jefe d2 personal debia ser

un  2lemsnto tecnico o maneyar d2i trabajo v. al mismo
Liampo NUMANE DAars DUsScsr la mejyor obrero-patrconal, For tal
motivo vi2ron la pos:pilidag ge  Crear  una carrera a nmvel

universitario au2 aparcara ioe aspectos filosoficos. LeEcnicos v

iegales del trabajo.

Comeo opromcotores de 1g2a, (Guzman valoivia. FReves Fonce. Zanhar

vergara. Cuaren v Herrera, agudgieron & diversas 1nstituciones de
ensafianta  sup2rior, De la Garza (13%20) menciona  cue evpusisron el

orovecto g2 la creacion de esa oro¥esian ante la Universidag Nacional

Autonoma de Memxico. psro  oue no  lograron tener exito  (aunaue no
menciona  las razones  de  2ste fractaso ante  las autoridades de la
UNAM.) Sin  empsrgo. encontraron resouesta positiva en ls Universidad
Iberocamericana v en Jose Sanchnec., Dirsctor de la Escuela de Filoszofia
gel Centro Cultural Upiversitario el cual fue un antecedente de la
Universidaa lberoamenricana (Barreda. 19381) {citaddo oor Barriguete,

1982}, Dicna umiversidaag =s ls orimera =2n albergar a esta carrera en




21 afo . de 1953, cuando par obrimera ve: en América Latina. se pone en

marcha como disciplina universitaria.

4,2 SU DEFINICION:

Existe desacuerdo 2n torno al-.concepto “RELACIONES INDUSTRIALES".
algunos autores sSe2  han referigo a’ esta confusion., entra ellos
Gonzalez (1%88), afirma - aue baﬂn en la a:ﬁualinad. ne  hav una
denominaciodon especifica naraya{la. gue 'se le conoce con nombres tales
como Relaciones lndustriéiés. Administracion de Fersonal.
Agministracidn de Recursos Humanos. Fersonal. Relaciones Intarnas

Relacionas Humanas. Integracion oe Personal.

Tambien fMoran (1993), por su parts, expresa su acuerdo con lo
antarior cuando hace rererencia al oepartamente ds recursos humanos vy
as2vara que no deb2 denominarsele relaciones ingustriales. va gue es

una tragucclon inadecuada del 1ngles.

Sin ambargo. 2n ias universioades el termino emplesdo para desianar a

esta licenciatura s "Relaciones Ingustriales". v 2¢ este el aue a

CONTtiNUACIon se gefina:

exoresa  aua 21 Tarmino “RELACIONES", denota

Barrigquete (193
vinculo. conexion. correspondencils. comunlcacion sntre personas v los
oroblemas., complicaciones v consecuencilas oue de 2sta interralacion
=2 agerivan. El1 tarminco "IMDUSTRIALES" agr=gs =21 autor. por su origen
historico., 1ngica aue se trata de relacilones aque eiisten con motivo

del proceso oroductivo de bienes.



Yoder (1981). las define diciendo oue son los procesos mediante los
cuales los recursos humanos o de 2nerqia numana se desarrollan v

=zmDi=20. para procucir los

—

compinan ZOoN OLros recursos & Traves as

articulcs v ioz s2rviclos Gue 38 necEsitan.

aso=scial  de

Fara Ettingsr (1983, scn un

humanas aue 1STE debldd & la colaboracion necasaris entre patrones

v empleades en 21 proceso ae nNeqocios v ia 1naustria moderna.

Jeriniclones S8 ENTatiza el caracter

n
B
1]
a
0
n
w
"

Como puede aprsclar
“conciliagor” ge  las F21aClonss [nousurialss, 32 destaca sSu posicion

"mediadora” sntr2 los obrEros vy 2l 0STroM. MISMHOE Que interviensn en

todo Droceso 1Naustrial.

4,3 OBJETIVOS Y CAMFO DE ACCION:

Mvers (1378 {en Yoaer. 1981 proconen aque 2ntre los principales

ohjletivos aes las Falaciones ingustriales gepen considerarse:

Lograr el mavor dessrrcllo posible a2 las nabilidades intrinsecas de

cadga trabajador. de mnanera aue:

A) Logr=n 1a maxima aficlencla 2n benericio de =21llos mismos:
&) En beneticlio de =u gruno:
C) Fara dar a la emor=sa una ventaja competitiva v,

D) Que =se logran cor 2nde resultacdos ootimos.

10



For su parte. Scott (1980) {en voder. 1981} destaca aque persiguen:

¥ E1 maximo gesarollo indiviaual,
¥ felaciones coroiaies de trabale entre empleados v empl=adores.
x Entre los mismos 2mblseagos v.

x

c

N 2fSeCtivo aprovechami2nta 38 103 recursos numanos.

Fara Barr;quete t1982) lo aues buscan es:

- La comoleta r=alizacion ge las personas en su trabajo.

= Qotaner una agecuade coordinacidn gel 1ndividuo con su aruno v con
sSu emorasza.

- Tenaer nacia =1 loqro de la completa feliciaaa de cada indiviauo,

la libertadg. la justicia vy la Qaz sociales.
4.4 CARACTERISTICAS DE LAS. RELACIONES INDUSTRIALES:

Las antecedentss de las Relaciones Inaustriales son. de acuerdo con
Barriguete (1982! la INGENIERIA INDUSTRIAL, la FSICOLOGIA INDUSTRIAL
v la SOCIOLOSIA  INDUSTRIAL. Se coﬁstituven de 11  subsistemas o
funpciones mismas que 28tan diriQicas a toda la emoresa, Estos 11

subsistemas o funciones son los si1Quientes:

Reclutamiento. 72 Higiene v Seguridad
Z2 3Selecciron. Inaustrial.
38 Contratacion. 88 Servicios v Frestaciones.
42 Induccion, 2?2 FRelaciones Laborales,
9¢ Capacizacioen. 108 Comunicacion.
68 Agministracion de 119 Desarrolio Organiczacional.

Suelaos v Salarios.

LLas Relaciones Industriales apovan su 1mportancia, y de hecho existen
gracias a 25tes 11 SuRS1Ste2mas: ConStituven su esencia v raton de

ser.




Segun lo especifica Dunlop (1978)., la literatura en el campo de las
relaciones inaustriales va ha adootado =1 concepto de sistema. Y por
tanto. afirma aue los convenios en a2ste Campno deben ser considerados
Como un sistema en 2] sentido en gue cada unNo de sus componentes (o
subsistemas) afecta de modo mas o menos directo a cada uno de los
demas. Al respecto. Michelsen (1980). propons au2 un sistama de
Relaciones inoustriales depe ser considerado come uwh subsistema

analitico de una sociadad industrial y de la sociedad en aqeneral.

Sequn Dunioco t1973) existen diferencias en las relaciones
1ngusTriales entre una organizacion v otra v entre cada bais. 31in
embarac. adin c£on #sto. los veoricos admiten ous en el  seno d2 un
Sistema oe relaciones industriales existen oproblemas comunes,
ingzpendientemente s1  se trata de la i1ndustrial Ferroviaria., del
Sector maritimo. las organizaclones bancarias. ofictinas  2tc. Esos
oroblamas comunss sonN: guilén ha de erectUar detarminado trabajo. aque

reglas disciolinarias se han de aplicar en 21 luwgar de trabajo o,

han de repartir los frutos aue son =1 oroducto del trabajo.

A pesar de esta Qran giversidad ge tipos de organitacién, asi como de
las caractaristicas  oroolas ae caga pais, las relaciones
inaustrialas, concebildas come un Ssistema. Dposeen siemore  la misma
a2structura. De acuerdo al autor. en cualouier momento ae su

desarrnllo, estan formaogas de ciertos actores., ciertos contextos, una

ideologia aue mantisne unido & dicno sistema v un cuerpo de reglas

mn
—

creado para gebernar 3 los actores an lugar de tranajo.

102

[

|
|
|
|



Los actores soni

A) Upa jerarauia de empresarios v Sus representantes en subervision.
B) Una Jeraraquia de obreros no emoresaricos v aleun portavo:z.

C) Organismos aubernamentales 0 privados sspecializados craados por

los orimeras actores,

Los contaxtos  s2 refieren al ambiante laboral en =1 oue los actores
desempafan  sus  labores: La tecnolooia empl=2ada en 21 lugar de
trabajo. las caracteristicas de mercado v de presupussto Jue arsctan
directamente = los actores v la gi1tuacion v distribucidn de ooaer
aentreo a2 la sociedad. La 1ueaicgia. 1geas, cr@encias v reglas. se
refigran al  conjunto de politicas. normas v proceEcimi=ntos gue deben
obsarvar los actores oentro ce los contextos. Surgsn. 52 crean vy se
mueven 2n una dable direccidn: ae los actores nacia =1 contento v

vica versa,

4.5 CONFORMACION DEL FLAN DE ESTUDIOS DE LA

LICENCIATURA ENM FRELACIONES INDUSTRIALES:
La Lacenciatura e=n Feiaciones Inoustriales N0 SE IMFARTE en la
Universidag Nacional Autonoma de Maxico., Eztos licenciados son por
fuerza egresados de una lnstitucion orivada. Como 1a Universidad
Anahuac. la Umivsrsigaoc asl Velle de Memico v la Universidad

Iberoamericana,

Agu:  seran analizagos orevemente los Flanss de Estudios de las
universidages Ananuac v gl Valle 02 rlevica. En el caso  de la

‘Universigaa Ibsroamericana  zolo s2 mencionara el nomore  de sus




asignaturas v su distribucidn dentro del curriculum pues fue negada

la informacion solicitada oara esta investigacidn.

de =2sta licepciatura en la Universidad Ananuac

£1 olan de esstudios
esta conformado de la sigulents manera:
{CONT?

¥ FRIMEF SEMESTRE: * CUARTD SEMESTRE

- Matematicas para Relaciones
Inoustriales,

- Fundamentos oe Contabilidad.

- Epistemologis Cisntifica.

- tecislacion Corporativa.

- Microsconomia.

- Relacicnes Industrizles.

4 SEGUNDO SEMESTRE:

- Matematicas Financieras.

Metoaos Contables.

- Fensamiento Administrativo.

- Analisis v DiseRo ae
Frocedimientos ADMINISTraT1VOs.

- rMacroeconomia.

- fsicologia de Grupos as

1

Trabajo.

« TERCER SEMESTRE:

~ Estadistica cara Toma
de Decisiones.

~ Contapilioad de Costos.

- Historia del Fsnsamiento
Economico I.

- Lealslacien Labeoral.

- Mercado Macional.

- 3i1noi1calismo.

* CUARTO SEMESTRE:

- Métodos Cuantitativos
Aplicados a Ventas v
Marcados.

~ Analisis oe Estados
Financieros.

e

Historia del Fensamiento

Economico I1.

Administracion cgel

Fersonal v Lapboral.

Mercado Canads~2.E.U.U.

Seleccion =2 Integracicn
de Fersonal.

£ QUINTQ SEMESTRE:

1

e

Metodos Custitativos
aplicados a la Froduccidn.
Presuouestos.

Fundamentos de Etica.
Derecho Fiscal.

flercado Comun Europeo.
Tecnicas oe la Entrevista.
Optativa.

SEXTO SEMESTRE:

Contrel de Caliasd
Auditoria Administrativa,
Desarrollo vy Emoresa.
Administracion Fiscal
Mercado de la Cuenca del
Ffacifico,.

Sequridag 2 Higiene
Industrial.

& SEFTIMO SEMESTRE:

Modernizacion Tecnoldaica.
Monsda v Banca.

Deracho Internacional.
Mercado Latinoamericano.
Frovecto I.

Capacitacion v Desarrollo.
Optativa



x OCTAVD SEMESTRE:

£1

Evolucidn de Frovectos
Emoresariales.

Auditoria Financiera v Fiscal,
Economia. Estado v Etics.
Negociacion Internacionpal.
Frovecto II.

Politicas v Tecnicas de

las Frestaciones.

*

OPTATIVAS:

~ Legislacidn Laboral
Aplicada.

- Administracidn de Sueldos
v Salarios.

— Capacitacion.

- Froblemas Fsicosociales
del Trabajador en Mexico.

- Calidad Total.

- tiderazao Y Direccion.

- Flaneacion de Recursos
Humagos.

- Flaneacion v Control.

olan de estudios oe esta licenciaturs en la Universidzao o=l Valle

de Mexico 2sti conformado o2 la siquiente manera:

*

Asignaturas oue constituven 21

Consta de 5 asignaturas aue constituven la llamads AREA COMUN.
Consta ae 9 asignaturas gues canstituven la llamada AREA BASICA

FROFES IONAL..

Consta a2 22 asignaturas aqu2 constituven la llamaga AREA DE

ESFECIALIZACION.

Consta de 11 asignaturas aue constituven la llamada AREA

COMPLEMENTARIA,

Informatica Anlicaaa
Creatividad
Fersona v Sociadsad

As1l1gnaturas aue constituven 21 AREAR

Derecno Lanoral

Sistemas v Froc2aimientos
Administrativos
Introgucszion =2
de Ferscnpal
Desarrollo Inaustrial ae

Mexico

Admeén ge Sueldos v Satarios
Seguridad Social

Dinamica de Grubos

Sindicalismo

Macroeconsmiz

Filosofia gel Trapalo
Desarrollo Orgamizacional
Tecnicas de Atencion al Fublico

la Aamoen

108

AREA COMUN:

—. Epi1stemologia
- Frospectiva

BASICA FROFESIONAL:

Fsicologia Inoustrial
Estadistica

Comportamiento Humano en las
drganlzaciones
Estadistica Inrerenclsal

S1stemas de Admon de Personal
Microeconomia
Higiene v Seguridad
Copoerativismo
Capacitacion de Psrzonal
Froolemas Foliticos v
Econemicos as Mexico

Industrial




Asi1gnaturas due constituven el AREA COMFLEMEMTARIA:

- Diregccion ae Relaciones - Direccion de Emptesas
Laborales - Diagnostico de Empresa

- Solucidn de Froblemas v - Seminaripe de Capacitacidn
Toma ae Decisiones vy Adiestramiento

- 3eminario de Suzldes v - Seminaria de Relaciones
Salarios Laporales

- Folitica Emoresarial - Informatica Aplicada a las

- Informatica Aplicada & las Ciencias Administrativas I

Ciencias Administrativas Il

El plan de 2studios de la licenciatura 2n Rslacionss Industriales.
dentro ae la universidad Ipberoamericana &sta inta2qrado de la
siguiente manera:

Consta de L& agiagnaturas onligatorias de la denominada AREA BASICA.
Consta de 2T asignaturas obligatoriaz ae la asnominaca AREA MAYOR.
Consta d2 4 gubsistamas (a 2scoger 1) de la denominada AREA MEMNOR.
- 3ubsistema 1: RFelaciones Laboralas (s asignaturas)
- Supsistema I: Cambio Organizacional (6 ssi1anatunras)
4

- Subsistema Cezpacitacion ‘o ianaturas;
= Supsistema Comunicacian Oraanizacional (9 asianaturas)
Consta ae AS1ONATUras as la genonhinade AREA ge INTEGRACION.

Asi1gnaturas obilgatorias del Area Basica:

—~ Introauccion 3 1a Admipistracicn. (x)

— Fundamentos de Felaciones Industriales. (x)

- Laboratorio as Computacien Qor Aaministracion.
- Matematicas l. %)

— Contablliaza General.

- Introduccion &t Derscno. (X)

- Economia Gensrat,

— Administracion de Fsrzonal. (x)
- Teoria Organictacional., (x)

- investigacion Adminigirativa. (x)
~ Antropologia Industrial,

- Matematicas Ii. (X))

- Intrnguccien a las Finanzas. (X)
- Microecconomia I.

- Macroeconomia 1.

- Flaneacion Graamizacional. (x)

Asignaturas cblioatorias cel Arsa Mavor:

- Estacistica Descrioutiva.

- Derecnhno del Trabaio I,

- Seleccion e Intearacion de Fersonpal. (x)
- Organizacionss %ociale=s a2l Trabajo. (x)
- Analisis Fipanciero., (x

- Estadistica Infersncaial.

- Derecno a=l Trabajo II.

- Economia del VTrabaje. (x)

- Administracion de la Capacitacion, (x)

Lo



As

Su

St

Su

Su

- Salud Ocupacional. (x)

- Laboratorio de Simuwlacion para Revisidn de
Contrato Colectivo de Trabajo. (%)

- Cambio Orgamizacional. (x)

- Remuneracidn al Trabajo I. (x)

- Administracion de Emoresas Feauefas. (%)

- 3indicalismo. (x)

-~ Laboratorio ce Simulacion oara Sueldos
v Salaries. (O

- Sistamas v Frocedimientos Administrativos. (x)

- Remuneracion al Trapaje II. ()

- R2laciones tLaborales. t¥)

- Entorno Folitico. Social v Econemico.

- Talizr de Negociracion. (%) T

-~ Seminario de Relaciones Inaustriales. . (x)

- Flaneacion Financiera. ()

1gnaturas del AFER MENOR:
bsistema 1: Ralacion2s Laporales:

- Agminmistracion 22 Relaciones Laborales. ()

- Agministracion Frocesal. (%) °

—~ Oroanismos Lasoraies., (%) g

- Sociclogia de las Organizacion=2s e Instituciones.
= Jeminario de Relaciones Laborales.. (X)

- Diaanostico Laboral. (x)

-

bsistema 2: Campio Organizacionals

- Fungamentos de Desarrollo Organizaciocnal. (x)
= Diaamostico Oraanizacional. (%)

- Teoria v Fractica dgel Froceso Grupal.

- Estratecia ae Campio OrqQanizacienal. (X))

- Disero de Organizacicnes. (&)

- Seminario de Campio Oraamizacional. (X)

bsistema T: Capacitacien:

- Taller ae Cacacitacron [. (X

- Comunicacion v Ralaciones [noustriales. (x)
- Taller oe Capscitacion Il. (x)

- Teoria v Fractica oel Froceso Gruoal. (x)

- Eatrategias dge Cabacitacion. (X)

- Auaitoria de la Capacitacion. (X)

bsistema 4: Cemunicacion Organizacional:

- Comunicacion v Relaciornes Industriales., ()

- Comunicacion v Cultura Organizacional. (x)

- Comunicacion t Competitividad Organizacional. (%)

- Metodos de Diagnostico v Evaluacion Urganizacional.

T

(x)



— Administracidn de la Comunicacion en la Organizacidn. (%)
- Dotativa Area Menor.

Asignaturas d2l AREA DE IMEGRACIOM:

- Introduccion al Froolema cel Homore. (X)

- Introduccion al froolema Social. (X)
A manera de comentario. llama la atencidnv el hechno de gue TODAS las
asignaturas aue aparecen con el caraé#er (¥) son cursativas, es
decir. si no sa apruspa. no quéce presentarse en examen
extraordinario. sino aue nor fuer:za &Ebe “recursarse" hasta gue sea

aprobaaga.

4.6  ANALISIS DEL PLAN DE ESTUDIOS ous CONFORMA EL_CURRICULUM DE LA
LICENCIATURA EN K ES Ir

El Flan actual de Esthdios S de  la ‘licenciatura en FRelaciones

Industriales dentro de la Up}gan;lgaﬂ Anahuac. fue disefado en el afo

de 1992, consta de I asignaturas directamente vinculadas con el

tépico de desarrollo de recursos humanos.

La orimera de ellas es 1la asignatura denominada CAFACITACION Y
DESARROLLO. Se imparte en el 78 semestre., tiens un total de 80

horas—-clase por curse v 2sta conformada de la siguiente manera:

£1 OBJETIVO GEMERAL de esta asignatura es: “Frooorcionar al alumno
elementos acearca de la capacitacion v adiestramiento oue deben
imparctivse A los empleados ae la empresa, asi como para aue pueda
elaborar el oroarama o2 acclon corresponaients utilifando  las

técnicas v medios mas adecuados de capacitacidn.”



Consta de cuatro orincipales temas divididos en varios subtemas cada

uno:

TEMA 1:.EbUCACIDN Y- ENTRENAMIENTO.

Tien2 ‘upa duracidn estimaca ce 13 noras v pretende aue €l alumno
alcance el siguiente ObJetivo Farticular del Tema: “Definira vy
analizara el medio ampiente v los elementos due intervienen en ia
educacion v entrenamiento asi como la igentificacion de capacidades.
intereses valores v personalidades nara la comprensidén v guia del

desarrollo humano.”

Subtemas:

1.1 Introduccion. 1.7 Deriniciones.

1,2 Capital Humana. 1.3 Entrenpamiento en la

1.3 Impacto Econemico Empresa.
de la tducacion. 1.7 Difersncias Inaiviauales,

1,4 Deficiencias a=l 1.10 Bsses Fszicoldgicas =n la
Fersonal Calivicado. Division osl Trabajo.

1.5 Obligaciones Leagales. 1.11 El Dessrrollo de la

1.6 Instituciones Carrera.
Capacitadas. 1.12 Aplicacionas,

TEMA Z: CAFACITACION Y DESARROLLO,

Tien2 uma auracion estimada ge 19 horas v oretende aous 2i alumno
alcance el siduients Objetive Farticular asl Tama: "Aorendera a
operar el proceso de capacitacion asi come de  tecnicas v medios de

apovo an su anlicacion.

Subtemas:
2.1 Concentos Gererales, 2.4 Desarrollo gz Empleados
2.2 €1 FProceso Loagico de v Supervisores,
la Funcion ge Capacitacion. Z.5 Desarrollo dz Administradorss
2.7 Desarrollio d2 Recursos 2.5 Adiestramiento For Objetivo,

Humancs.

TEMA 3: U.C.E.C.A.




Tiene upa duracign estimada de 23 horas' 'y oretende que el alumno

alcance =l:siguiente-Objetivo Farticular. del Tema: “Fodra interpretar
e ilustraroe’acuerdo. contla lev cuales son los recuerimientos en
méteria'de canacitacion. v adiestramiento.”

Subtemas:

3.1 Articulo 152-R a 183-X de la Lev Federal ael Trapajo.

3.2 Citerios oe U.C.E.C.A,

Méduleos cara la Fresentacion de un plan de Capacitacion vy
Adiestramiento ante U.C.E.C.A.

TEMA 4: ELARORACION DE FROGRAMAS DE CAFACITACION.

Tiene uwpa ouracion estimadd de 18 horas v oretende ogue 21 alumno

alcance =1 siguiente Objyetive Farticular del Tema: "Foora diserar,

seleccionar v medir los resultados del nlan ge capacitacion."

Subtemas:

4,1 Determinacion oe Necesidaogss de Adiestramiento.

4.2 Deteccion ge Mecs@sidades o2 Capacitacien v Adiestramiento &n la
Feaua/”a v Meolana Emoress.

Manual Fara Elaborar Froqramas de Adiestramiento.

L.a sequnda ae =2lias es la ssiagnaturas denominada CAFACITACION. Esta
incluiga dentra o021 bleoaus de asignaturas  OFTATIVAS, Tiene un total
de B noras-class pDor curso vy esta conformada oe la siguiente manera:
Fretenge au2 =1 alumno alcance el siguiente OBJETIVO GENERAL:
"Elaborara la planeacion. coordinacion v ejecucion de un evento de

" capacitacion. utilizando las tecnicas v apovos didacticos necesarios
para cumplir con 2l oroceso de e2nsefanca-aorendizaje.”

Esta constituida por 3 principales temas divididos en varios subtemas

cada uno como a continuacion se presenta:
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TEMA 1: EL FROCESO DE ENSEMANZA-APRENDIZAJE.
Tiene -una duracion. estimada a2 15 horas vy oretands que =1 alumno
alcance el siguiente Obretive Farticular del Tema: "Conocera v

analizara 21 proceso de ensefanza—aorendizaje.”

Subtemas:

1.4 Contenide Educacional de los
Cursos de Capacitacion.

1.8 Ligerazao del [nstructor.

1.1 Concapto de Ensefanza.
2 Concapto de Apbrenaizaje.

1.7 Anarogogia.

TACTON,

TICAS FARRA LA CAF

TEMA 2: TECM
Tizne una aurscion =stimada ge 135 noras v pretende  aue 21 alumno
del Tema: "Analizara las

alcance el sigwmiente Objyetivo Farticular

diFferentes tecnlicas pbara la caocacitacion.™

Subtemas:
2.3 Teorias Drupales,

2.4 Manejo v Control del Grubpo.

2.1 Introduccion a los
Matodos de Intruccion.

2.2 Tecrias Ingiviguales.

MEDIOS AUXILIARES DE LA CAFACITACION.

15 horas v pretende

TEMA
Tiesne . una duracioen estimada de que el alumno
aicanc2 =1 siguiente Objetivo Farticular del Tema: "Conocers vy
analizara los medios auxiliares que se pueasn utilizar durante 1a

capaczitacien Je =2mol2adqos.

Subtemas:

1 Auxiliares Graricos.
Fraoveccion ae Imagenes.
Medios Sonoraos.
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TEMA 4: SITUACION Y ORGAMIZACION FISICA DE LAS AULAS.

Tiene una duracicn estimaca de 19 horas v oretende aoue el alumno
alcance el siguiepte Opietiveo Farticular del Tema:s “Determinara
cuales soen  las caracteristicas optimas para la situwacidn v

organizacilon fisica de las aulas,

Subtemas:
4.1 Ventilacion.
4,2 llumipacion.

4.7 Limpieza.
4.4 Funcionalidad

TEMA S: EVALUACION DE LA CAPACITACION.
Tisne uWna suracion estimaca de 20 noras v oretende  agu2 =l alumno
alcance el siguiente Objetivo Farticular del Tema: "Determinara las

gistintas feormas ge evaluacion opara todos los  1ntegrantes  de la

capacitacion. "

S.1 Del Alumno.
5.2 Del instructor.
.3 De la Coordinacion.

La tarcera asignatura ou2 i1nt2gra el Curriculum de la licenciatura en
Felaciones Inoustriales., v oue esta vinculasa con el topico de
desarrollo oe recursos humanos es la denominada FLANEACION DE
RECURSOS HUMANOS.,

Esta asignatura. ai 1gual oaue la anterior. tambie2n esta i1ncluida
gentre oel bloaue de asigrnaturas OFTATIVAS. Tiene un total de 80

noras—clase por curso v 2gta conformada con la estructura siguiente:



Fersigue oaue el alumno alcance: =21 ' siguiente OBRJIETIVO GENERAL:
“Conocera las técnicas de~f§esargollu de recursos humanos aque
armonicen con la planeaciodn Esﬁ?aiééica de las organizaciones."

Esta constituida vor 4 Driﬁcxdaléé;temas divididos en varios suotemas

cada uno ge ellos. MsSMOs aue ‘a continwacion sz expresan:

TEMA 1: FLANEACION Y CONTROL.
Tien2 una auracion estimada de 20 horas v pretende aue =21 alumno

alcance el siguwientez 0Objetivao Particular gei  Tema: "Conocera v

analizara los icos de plangacion."

Subtemas:

1.1 Conceoto de Fianeacion. 1.7 Froceso de Flanescion v Control,
1.1 Conceoto ge Cantrol. 1.4 Flaneacidn Estratedics
TEMA 2: LA FLANEACION DE RECURSOS HUMANDS.
Tiene una duracicn estimada de 20 horas v prstande cu= el alumno
alcanc2 =21 siguiente Objetivo FParticular del Tema: "Comprenoera los
érincxnlos f1losoficos aue deben temer oresentas ias Derzonas oue
llevan a cabo la planeacion de los recursos numanas de una empresa,

asy come las diferentes variables gel entorno aue i1nciden &n 21

mismo. "

Subtemas:

Z.1 Filosafia d=i Desarrollo 2.3 Analisis del entorno Externo
Humano. oe 1o Emorasa.

Z.2 Analizis del entorno Interno Z.4 Tecnicas de Planeacion de
de la Empresa. fecursos Humanos aboyadas en

la 3eleccidn. Integracion vy
Capacitacidn.

TEMA Z: FLANEACION DE CARRERA Y VIDA.
Tiene una duracion estimaaa ce 20 horas v prevends aue el alumno

alcance =21 siguiente 0Objetive Farticular del Tema: “Conocera vy

-
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apalizara el proceso mediante el cual se lleoan a conjuntar las
necesigades de una empresa con las necesiaadss de los empleados para

gqua 2n conjunto alcancen los aojetivos aue ambos Dersiguen.”

aubtemas:

.5 El Froceso de Cenacitacion

Analisis de la Necssidades

de la Empreasa. v Desarrollio int=qral de
3.2 Analisis ae la Necssigzades Empleaaos.

ael Empisaac. Z.6 Evaluacion del Dzszmoefo
2.7 Valoracion oge las Aotitudes de los Empl=sados.

= Intarss o=l Emoleado. 3.7 Orientacion de los

Z.4 Elaboracion ge las Flantillas Emplzados.
ae fesmplaco.
TEMA 43 EL FROCESO DE EVALURCION DE LOS FLAMES DE CARFERA Y VIDA.
Tiene una Juracian estimaga de Z0 noras v oretende aue 21 alumro
alcance =2i siguiente Objevivo Farticulsar del Tema: "Conoceri los
2dios por los cuales se pu=gen avaluar los oroc2sos de olaneacion

estrateaica en las emprasas.”

Subtemas:
4,1 Formulacion ae Controles 4.7 Evaluacion de los procesas
para Meair los Objetivos. ae Evaluacion Estrategica
.2 Evaluacion a2 los mMetodos ce la Empresa.

g2 Medicion el Rendimiento.

s1dad del Valle

€1 Flap 02 £stuglos ae esta licencizatura =n
da Mexico. consta d2 QoS asianaturas  vinculadas dirsctamente con el
tdpico de desarrolio de rscurszeas numaneos. la orimera de ellas es la
asi1gnatura genaminpada CAFACITACIOM DE FERSONAL. tiene un valor de §
cra2ditos. opertenecs al area de especialitacion v consta de 11

orincipales temas.

El obietive General ge la Asignatura 25 el siguiente: "El alumno

dis=2fara sistemes de capacltacion de personal de acusrdo a las



necesidades v recursos de la urbanizacidn., considerando las

legislaciones viogentes."

Contenidos basicos:

A) Evolucién v Naturaleza age la Capacitacidn.

=

Fundamentacien v Fealamentacién DFficial en México.
€) La Capacitacion como Sistema.

D) El Aprendizaje.

E) €1 Frocesso d=2 la Capacitacien: Visidn Global.

F) Deteccion de Necesigades de Capacitacidn,

@) Detarminacion o= Flanes v Frogramas.

H) Elaboracion ae Flanes v Froaramas.

1) Oraamizacion ge la Capacitacien en las Entidades.
J) Inteoracidn g2 Fecursos,

k) Control de la Caoacitacion.

La asignatura dgenominaaa SEMIMNARID DE CAFACITACION ¥ ADIESTARAMIEMTO,.
es la seounda vinculada con 21 desarrolle de2 recursos humanos. Tiene
un valor g & creditos. ocertenece al area comolementaria vy consta de

? principales temas.

El1 Objetivo General age la Asignaturs 2s 21 siquientce: “El alumno
solucionara oroblemas rateridos a las técnicas vy metodos de
capacitacidn Vv adiestramiente oara su aplicacién emn oraanismos
sociales.”

Contenidos pasicos:

A) Las Urganizaciones v las Alternativas ae Capacitacidn.

,..
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Concepto de Metodo v Tecnica.
C) Los Frogramas de Induccion u Orisntacion.

D} Adisstramiento &n 21 Fuesto.

€) Las Reunicnes d2 Trabalo.

2N Aulas,

Fi Les Curs
B) Los pacuet=as didscticos,.

H) El Frodrama de Lectura.

17 Los Cursos nor Corrzspondencia.

Aungua el tzma &5 anaii1zado oostericrasnta2. Cape g2cir aue estas dos

aslonaturas del arss de 2specislitacidn. son de caracter optativo.

i
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S.1 EREVE RESERA DE LA ADMINISTRAGION BN MEXICO

For =20 amplia nosibilidad academx:a y cultural, la gntonces Escuela
Nacional de Derecno v Ciencias Snciaies albergaba en 1a dgecada de
1920, a l1la Escuela vNaciﬁnal dé Comercio v Administracion. Se
2ncentraba ubicada en 21 namero 39  de la calle Humboldt,
nosteriormente se traslagé 2l antiguo cuartel de Zapagdores v luego a
las calles de Sap Ildefonso., PAll{ formaba nsrte de lo aue se
denominaba  “21 barrio estudiantil” ?ntegrado oor las escuslas de

teves, Medicina, Odontologis. Altos Estudios v la E.N.F, entre otras.

Siendgo rector 21 Dr, Chice :Goerne en. 1935, la Universidad estaba
confarmada de la slguiente.héhérag Exist{a una Facultad de Filosofia
v Estudios Superioraes (hoy Fiiuébffa "y Lerras): la Facultad de
Jurisprudencia y Cienciag Sociales, comorendia la Escuela Macional de
Jurisprudencia. la Es:ue\; Nacional de Comercin v Administracion v la
Escuela Nacional de Economia: La Facultad de Medicina v Ciencias
Eioldgicas. la Facultad de Ingemeria v Ciencias Fisicas v

Matematicas. @stapa también la Facultad de EBellas Artes, v por ultimo

estaba la E£scuela Macional Freparatoria.

La Escuela de (Comercio y Administracion inicie en el a®o de 1955 una
serie de estudios que culminaron en el provecto de creacion de una

Aueva carrera dentro de  la Universidad a2 la cual se denoming

Administracion de Empresas. El 17 de Agosto de 1956

=

Fue aprobado =1 proyecto oor 2l Consejo Tecnico Universitario v el §
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de Enero de 1937 fue comunicada esta decisicn a la Escuela. Su primer
FPlan de "Estudios constaba de cinco afios vy. gueds asi constituida la
carrera de byicenciaao 2n Administracidn de Empresas. aue "tuvo como
oropdsito -formar proTtesionales aue pudieran abordar los oroblemas
inherantes a la Administracian  de Empresas con una vision
multilateral tanto sobre las Areas de la oroduccion de bienes vy
servicios, como ade la mercadotecniz, las relaciones humanss.

econdmicos., etc." (Menaieta, 1983)

ecnico Umiversitario aprueba por decreto del 29 g2 Junio
a2 192% que la Escuela pase a ser Facultad ae Contaduria v

AdmiAlisTracian.

En =! afo dge 1973 se efectusron unos cambios en la designacion de las
carreras, la oe Contaduria Fablica por Licenciaao en Contaduria, y la

dge Licenciade en administracion de Emoresas por unicamente Licenciado

2n Administracion, C(IEID)
S.2 SU DEFINICION:

Fayes Ponce (1990) proporciona 1a siguiente definicion de
Administracion: "Es la tecnica oue pusca obtensr resultados de maxima
eficiencia. por medio de la coordinacidn de las ogrsonas. cosas v

sistemas gue forman una empresa.’

For su parte, Sanche:s (1958%9) dice acerca del significado de la

Administracion., aue 25 la direccion eficaz de los grubos humanos. es



decir la direccion social, y no tan <colo el manejo v utilizacion de

las cosas.

Castillo. (1987) ., subrava gue 1la Aaominmistracicén es la combinacion
mas erectiva Dpogible de  hombres, materiales, maauinas. metodos v

dinero para obtaner la realizacidn de los fines de un grupe social.

De acuerdo 2 Terrv (1625), administrar es un proceso de funciones
basicas. diterentes de cuslqouier otro, Es legrar wun  objetive

predeterminadn mediante 2l ecrusrzIn ajeno,

Fara FRomero (1936, la wAdministracion “Es  obtener determinados

resultados a traves oel =2efuerzo v colaboracion de otras oersonas.”

koontz (1990, tambi2n ofrece una definicion de Administracidn: para
21, @¢ entendida como €1 oprocese o2 aisedar v mantener un medic
ambiente en 21 cual loz individuos ague trabaian juntos en grupas

loaren e<icientemente leoe objstivoe zeleccinnaaos,

Bessa de PAlmeirda (19901, la 2ntienne  como un orocedimiento mediante
el cual un grupo de mersonss cres, dirigQe, mantiene v hace funcionar
una organizacidn a traves de un gsruerzo humano <sistematico.
ceoordinade v cooperativo, £l autor continua diciende aque dichas
actividades consisten en primer lugar, en orientar los esfuercos
hacia =21 logre de ob)letiveos opreestablecidos v. en segundo. lograr

opbtener algo a traves ge las personas.



For Gltimo. Megoinson " (1992). destaca que 13 Administracion se puede
definir como 2l trabajar con personas para determinar. interpretar y
alcanzar los objetivos orgaﬁizacionales desemperando las funciones de
Flaneacidny Organizacion, Contrataciden de Fersonal, Direccion v

Control.

Como ha podide observarse., todas las definiciones anteriores llevan
implicito en ellas un elemento coméGn: La COORDINACION (O DIRECCION)
a2 los esfuerzos ae  0tros. Terry (1939)., ha diche aue la
coordinacién tiene por obieto combinar esfuerzos gue 2seguren el
exito cuando se auieres . alcanzar un obietive. La define como “La
sincronizacidn ordenada de }os~és€uer:as para adecuarlos en cuanto a
monto. tiempo v direccicn al ejecutarlos, resultando de ello accionas

unificadas vy arménicas -oue tiendan’al objetivo establecido." koont:z

£1990), manifiesta at’ Pespéctq:'qué cuando los seres humanos

comenzarcon A organizarse .y conformar grupos, lo hicieron Dpara
alcanzar objetives aque no. podian. lograr come 1ndividuos., v es
entonces cuando surge  la Administracidén. Continua diciendo aue es

agenci1al para coordinar los esfuerzos individuales en pro de metas y

@Ablietivaos nrganlzacionales comunes.

Tambien Rasurto (1384), por su parte. ha asaverado gue la base de la
Aamimistracion radica en la coordinacidn, v tambien ha atribuido a

esta dltima la esencia de la Administracidn.

for otre lado, sungue 21 t2rmino  “EMPRESAY va no oertenece 2 la

designacion oficial y formal de la Licenciatura =n Administracion. es



importante mencionarla porque se entiende gue es epn ella donde el
administrador pone en practica sus conecimientos. Este termino.
sequn palabras de Koont:z (1950, g2 refiere a todos aguellos
negocios. agencias gubernamentales, hogpitales etc. Es cualquier
organizacion, Continua diciende 21 autor aue en ese sentido, el
administrador tiene 1la responsabilidaa de emprenaer acciones que
oermitan =& loe individguos  hacer aportaciones  paras lograr los
obietivos del agrupe. oor eso se dice aue la Administracion es

aplicable 2 organizaciones arandes vy peguedas,

revez Fonce (1990), as+ine as maners termno “smoreca’ de
la sigQuisnte manera: "Es la unidad de oroduccion de bienes v
servicios para un mercado." £1 antor agrega que este término imolica,
ante todo. aue seo trata de una unidad econdmica, va aue deoe producir
algo. Esto sigom+ica gue togas la2s maguinas., tooos  les sistemas.
todos les hombres que 2n ella laboran, cualguiera gque sea la
paturaleza de su trabajo, estan dirigidos necesariamente a lograr esa
produccion.

5.3 ORJETIVOS Y CAMFO DE ACCION:

Kast v FRosenzwelg (1988), afirman aue 2l princinal objetivo de la
Administracidn 2s lagrar la integracidn de elementos diversos.
algunas veces cCooperativos, algunas veces conflictivos dentro del
esfusrte total de la organizscidn. De  acuerdo con estos autorss,

otros tines que persigue la Administracidn son los siquientes:



12 Coordinar los estuerzos humanos. materiales v financieros para el
logro efectivo v eficiente de los cbjertivos organizacionales.

22 Relacionar a la oarganizacion con suw ambiente externo y responder
asi a las necesidades de la sociedad.

Desarrollar un clima organizacional =2n el aue =1 inogividuo pueda

alcanzar sus ¥fines individuales y colectivos.
49 Desempenar ciertas  funciones especificas como determinar
ablietivos, onlanear., asignar recursos. organizar, linstrumentar y

controlar.

%2 Desempsnar wvarios roles i1nternersonales. de informacien v de
oeciziam,
Come pusde oasarvars2, con Ssto gueda  corroborade lo  antes dicho

acarca de que la esencia. de la Administracion es la coordinacion
2jercida sobre 1los diversos recursos de la organizacion para la

coansensucidn de sus eobjetivos.

S.4 EL FROCESO ADMINISTRATIVO:

Bessa . d2 Almeida (1990) oropone aque la Administracion oebe ser

considerada coma un sistema 1ntegrago nor un conlunto de actividades

que se i1ntarralacionan 2 intaractuvan para lograr obljietivos. bel

mismo mode, Kast v Rosenzwelg (1958), assguran aue la Administracion
ag el Ffactor o cubsistema clave dentro de la organizacidn contemplada
gsta como un sistema abierto., Comprende a toda 1a empresa v sealdn

2llos. 2 la Fuerza vital que 2nlaca a todos los demas subsistemas.




Esta divisidn énvsubgistemas se remonta hasta el surgimiento de
qrupos - nrganizaaos: .es entonces cuando <se hace estrictamente
necesario .ade ia Administracion como herramienta de coordinacion
adauiriera “un cddigo bajo 21 cual pudiera actusr para lograr las
metas v objetivos colectives e individuales.

Asi, Fayol (1916) {en Keontz. 1990}, padre de la Teoria Moderna de la
Administracion, indicdé. la nécesidad ge una teoria qQeneral aque
incluyera un conjunto de orincipios, reglas, metodes y precedimientos
que sirvieran de= para@ét?ﬁ‘gleesempeﬁar 1a accien administrativa, Es
asi1 como  se estanieéeﬁi‘loé lineamientos generales del Froceso
Admin&strgt;ve. mismo aﬁe. sequn Arias (1976), consiste 20 tijar un
objetivo. realizar las actividades necesarias psra  alcanzarlo.
determinar si en fealidad fue alcanzado a no. Segun el. el proceso
administrativo debe realizarse en todas las organizaciones para
evitar correr el riesgo de desperdiciar o desaprovechar los recursos

o insumos.

De este modo. se habla de log elementos, ©0a&sos,. componentes o
subsistemas del proceso administrativo (tambign 1llamadas funciones
administrativas): la Flaneacidn, la Organizacidn. la Intearacioen. la

Direccidn v el Control.

Se han propuesto diversos criterics para distinguir vy separar los

elementos de la Administracion. entre 2llas se encuentran:

19 La divisidn tripartita. misma oue prooone como elementos solo a la

Flaneacidn. la Organizacicn v la Supervisidn.
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La division de cuatro elementos. misma que <considera a la
Flansacion, la Organizacion, la Ejecucion, vy el Control como

princioales comoonentes a2 la administracion,

Autores como Fsyol v Eoont: orononen modelos aque 2stan combuestos de
cinco orincioales ~azes 0 subsistemas. En este trabajo se empleara el
modelo aque s2 compone de cince subsistemas. mismos aue  seran

erplicagos orevementa a continuacién:

S.4.1  La FLANEACION:

Hall (1987), expresa ague la FLANEACION contempla la brecha desde
donde estamos hasta gonge auerameos  1legar 2n un Futuro., vy trata de
evitar en lo cosible el Factor "casuwalidad".

Consiste en s2falar las metas hacia  las cuales se dirigiran las

actividades concretas, imelics seleccion de objetivos v acciones para
lograrlos. feguiere estructurar mas de un plan  de accidn por si

axigtiara  algun impravisto gue amsnace la estapilidad de 1la
De acusrdo =2 Msoginson (15920, 2] establecimiente de objetivos
determina la dirsccidn  en la cusl los e2sfuerzos v los recursos seran
aplicados. Sin embargo., aaui, ademas de establece+ objetivos. este
paso comprends decidir lo aque 1a organizacion desea hacer vy la
posicien & la oue desea llegar, Firiar las alternativas disponibles.

evaluarlas. seleccionar el plan mas prometedor para conducir a la




administracion al logro: de sus objetivos para oposteriormente

ejecutarel olan élegidd.

S.2.2 La DRGANIZACION:

Terry (1935), coment ;derca de’este subsistema de la Administracidn.

aue es “El arreglode.:las-funciones aue e estiman necesarias para

lograr un ' objetivo.' v . iuna’ indicacidén de la autoridad v la
responsabilidad  asignadas a.las  personas que tienen a2 su carqo la

ejecucion de las Funciones nééneccivas."

Sheldon (1980) 1la &Efing cﬁmp‘el procese  de combinar el trabajeo que
los individuos o grunos déﬁan efectuar. con los elementos necesarios
para su ejecucidn. de tayrmanéra aue las labores aue asi se ejecuten
sean los mejores medios ‘para la aplicacian eficiente, sistematica.

posttiva ¥ coordinada de los esfuerzoz disoonibles.

Fetersen (1988) {en Terrv, 1985}, zubrava gue se trata de un metodo
de distribucidén de la autoridad v de 1la responsabilidad. v que sirve

para establecer canzles practicos de comunicaciaon entre los grupos.

Rayes Fonce (1990), 1@ entiende come "la estructuracion técnica de
las relaciones aque deben existir entre las Ffunciones. niveles y
actividades de lps elemntos materiales v bhumanos de un organismo

social, con el fin de loagrar su maxima eficiencia dentro de los

planes v objetivos <czRalados. Es autor. afirma que existen 4




princinios de 1la +ase o subgistema del FProceso Administrativo
denominado Organizacidn. esos orincinios son:

19 ESFECIALIZACION.

20 UNIDAD DE MANDO.

3¢ EQUILIRRIO DE AUTORIDAD-FESFONSABILIDAD.
40 EQUILIBRIO DE DIRECCION-CONTROL.

Como @5 posible apreciar, 2ste elemento del proceso administrativo.

busca establecar una estructurs i1intencional de papeles aue las

personas  desempesan 2n una organizacion. El concepto de “papel"

imolica. segun Koontz (1530, aguse 10 que la gent2 hace tiene un
orapasito w obietivo Dien definilao. Fija las actividades de los
subordinadoz, delega 1a  autoridad v detsrmina la resoonsabilidad de

todos v cada uwne de los i1ndividuos.

5.4, La INTEGRACION:

La [INTEGRACION consicste en 25coger adecuadamente los  hombres, las
materiales, v fodos los recur3Ios necesarios oara llevar al cabo las
actividades de la =2mor2sa. De acuerdo a koont: (1990), esto puede
logranse con la 1dentificacidon de 1los reouerimientos de la fuerza

laboral. al 1nventariar = las personas disponibles. al reclutar.

seleccionar, asignar v capacitar 2 los ocupantes de un ouesto para

realizar sus tarsas de modo eficaZz.

Fara FReves Fonce (19%0), integrar es obtener v articular los
e2lementos materiales y humanos aue la arganizacidn v la planeacion

sefalan como necesarios para 21  adecuado funcionamiento de un




adecuado organisme social. Asimismo. afirma oue esta integrada por I
principios aue son:
12 ADECUACION DE HOMERES Y FUNCIOMES.

20 PROVISIOM DE ELEMENTOS ADMINISTRATIVOS.
32 INDUCION ADECUADA.

5.4,4 La DIRECCION:

FPara Koontz (1970), la DIRECCIOM consiste en guiar a los subordinados
a la realizacidn  concreta de los planes. es ejercer influencia sobre
los seres humanos para oue contribuyvan’ a la obtencidn de los

objetivos organizacionales.

Reves Fonce (1990) expresa oue se trata de un 2lemento 2n el aue se
logra 1la realizacidn efectiva de todo lo planeado. por medio de la
autoridad del adminisfraaor. 2jercida a base de dicisiones. Se vigila
simultaneamente aue se.cﬁmplan en la forma adecuada todas las d6rdenes

emitioas,
5.4.5 E1 CONTROL:

Koontz (1990) exoresa oue el CONTROL consiste en emplear los
diferentes medios aue2 nos opermitan comparar los resultados estimades
con los reales a2 fin de correair las desviaciones o vencer los

obstaculos que se presentan en la r=2alifacidn de los porogramas.

El Control, de acuerdeo a Digman (19%0)., es una funcidén que se realiza

mediante parametros aue han sido 2stablecidos antes de la realizacidn




del programa o fendmeno contolado: "Se orovecta sobre la base de
orevisiones del futuro y debe ser flexible para permitir adaptaciones

y ajustes gue se originen en discrepancias entre 21 resultado

N

orevisto v el urrida." (IRID) Segun este autor. dependiendo del
momento en gue e realice la actividad de control ésta ouede ser de 2

tipos:

12 Control Direccional: Se re2aliza antes de aque concluya el fenomeno
controlado.

Control Aprobadeo-Reorobado: Se realizs despues de concluidas solo

r)
1c

determinadas 2crividades aue i1ntegrap el femomeno controlado.

ol
o

Control Fostooeracional: Se realiza una ves concluido tot=zlmete

el fenomeno controlado.

Cada uno 42 los componentes expusestos aqui. constituyen herramientas
aue al ser conjuntadas. integran un proceso Gtil. mismo aue. de
acuerdo con Arias  (1974), prooorciona una estructura para organiczar
v realizar el cenccimiento administrativoe.

S.5 FRINCIFIOS DE LA ADMINIS

La Administracidn se rige por una serie de orincipios. los cuales se
han denominado "Frincipios «Clasicos oe la Aogministracion.” Fueron
anunciados por el Francas Favol (1916). agquien., como va se menciond.
es considerado el padre de la Teoria Moderna de la Administracidn.

Estos principicos se ra2sumen de la siguiente manera:




12 DIVISION DEL TRAEAJO: Cada trabajador ejecuta labores distintas.
Esto es necesario para el uso v distribucien adecuado de la mano de
obra.

29 AUTORIDAD ¥ RESFONSAERILIDAD: Si  un hombre tiene autoridad oara
realitar determinadas accicnes., debe estar disouesto a aceptar la

respemsanilidad nor los resultados obtenidos.

DISCIFLINA: E= el resneto por acuerdos gue estan dirigidos a
obtensr obediencia, aclicacidn v metas,

49 UNIDAD DE MANDO: Caoe persona debera recibir ordenec dnicemente de
un jefe v depe ser responsable sdlo ante €1,

T2 UNIDAD DE DIRECCION: Debe haber una zola autoridad v un plan para
cada qrupo de actividades ague tengan un cbjetive coman.

&2 SUBORDINACION DEL INTERES INDIVIDUAL AL GEMERAL: Conciliar los
preopice intereses con los de la organizacidén.

7% REMUMERACIOM: Esta, al igual aue los metodos de pago. deben ser
Justos v oermitir la satisfaccion maxima posible de los empleados v
de 1a oraanisacion.

82 CENTRALIZACION: Se refiere 2] grado en aue la autoridad essta
concentrada o digpersa, pues é&sto. segun Fayol determipa la
produccidn general.

22 CADENA ESTALAR: Hav una Jerarauia de puestos v una linea de
autoridad aque va del director a sus subordinados v sigue bajando
sucesivamente hasta el Gltimo emnleado. Esta cadena de mando debe ser
tan corta como sea oosible: aue entre mencs intermediarios hava en la
cadena =ntre el hombre v la jerarauia mas alta v =21 de 1la mas baja

sera mejor, debido a aue ge <acilita la comunicacidn. Ademas. Fayol




dice oue esta cadena no debe rescetarse cuando 21 heche de seauirla
escrupulosamente sea perjudicial

108 QRDEN: Divide el orden en material vy social. "un lugar para cada
cosa v cada oersona 2n 1la organizacion.

112 EQUIDRAL: [ece obrensrsz  jesltad del personal mediant2  uwna
compilpacion de amabilidaa v Justicia por parte ge los aerentes cuando
Traten con los subordinacos.

1228 ESTABILIDAD DE LG3 EMFLEADOS: Debe evitarse la rotacidn
innecesaria de emoleados.

178 IMICIATIVA: En la elavoracidn v ejecucian de un  plan. Favol

n U pDropia

e2vnorta 2 las gerentes a oermitir aue los zmpleados ejz
iniciativa,

140 ESPIRITLY DE REOUIFD: Enfatiza la necesidad de trabajo en equipo vy
la 1mportancia de la comunicacion

equn  Favol. 25tos 14 principios de la Administracion. son

i

Flevinles, no  absolutes v deben usarse independientemente de las

coangiciones cambiantes d=l medio.

5.6 CONFORMACION DEL FLAN DE ESTUDIOS DE LA

LICENCIATURA EN ADMINISTRACION:
El Flan de Estudios de esta licenciatura 2n la Facultad de Contaduria
v Administracion de la WNAM, estre conformada por die:z semestires.
cinco de e=llos constituyen =21 tronco basico compartido con la
Licenciatura en Contaduria. Aodul =o0lo se analizaran los cinco

semestres terminales., mismos aue conshtituven 2n si la formacion del

adminiscrador.



% QUINTD SEMESTFE: *¥ OCTAVO SEMESTRE:

- Personal I. - Administracion VI.
- Mercadoteécnia I. - Mercadoteécnia IV.
-~ Matematicas IV, - Operaciones II.

- Economia III. - Presupuestos.

- Humanistica II.

x SEXTO SEMESTRE: X NOVEMO SEMESTRE:

- Perconal II. - Administracidn VII.
- Mercadotecnia [I. ~ Administracion VIIIL.
- Financzas 1. - Fipanzas II.

~ Adauisiciones v
Abastecimiento.
-~ Fiscal 1.

* SEFTIMO SEMESTRE: * DECIMO SEMESTRE:
~ Administracion V. . —-Administracidn IX.
- Mercadotecnia 111, - Administracion X.
-~ Operaciones 1. - Fipanzas III.
- Costos.
- Fisca2l I1I1.

5.7 ANALISIS DEL FLAN DE ESTUDIOS QUE CONFORMA EL

Dentro del Flan de Estudios de la Licenciatura en Admi

la UNAM. existe una asignatura ague guarda vinculo con =1 tépico de
desarrollo de recursos humanos. 2s la asignatura denominada FERSONAL
I. consta de 2 horas opor clase. 2 clases por semana v 58 horas

durante 21 semestra2 gue tiene de duracien.

Se imparts en 2] 52 cemestre. Su Objetivo Genaral es el siguiente:
“El alumno disefara sistemas de planeacidn. intearsacidn, desarrollo y
evaluacion de personal v selecciconara las normas de seguridad e
nigiene en el trabajo."

Consta de 10 orincipales temas divididos en varios subtemas cada uno.

Dicha tematica esta inteqrada de la siquiente manera:

P



TEMA 1: FLANEACION DE PERSONAL

TEMA II: PLANEACION Y CONTROL DE FLAZAS.

TEMA ITI: RECLUTAMIENTO.

TEMA IV: MERCADO DE TRARAJO.

TEMA V: SELECCIOM.

TEMA VI: EL LICENCIADD £N ADMINISTRACION COMO SUJETO DE SELECCION.
TEMA VII: CONTRATACION E INDUCCION.

TEMA VIII: EVALUACION DEL DESEMFPEMO.

TEMA IX: CAFACITACION.

TEMA ¥: SEGURIDAD £ HIGIENE &N EL TRABAJIO.

En esta onlan d2 estudios vigenze, la unidad o t2ma IX (mismo aue es
21 unico g2 interes oara este trabajol. tiene designado para su

estudio un total de 8 horas.

£1 Obyerivo Farticular ogel tema est: descrito de la siguient2 manera:
"Al finalizar la unidad =21 alumno debersa comprender los objetivos 2
importancia de la capacitacien v el adiestramiento asi como los
elementos fundamentales para elaborar planes v orogramas para esta
subfuncion, aque cumplan las necesidadesde WnNa organizacidn v las

normas legal2s resp2ctilvas.

Subtemas:
1) Importancia.
Objetivo Especifico: "El alumno sera capaz de Ffundamentar la

importancia de la capacitacidn v el adiestramiento.*™




2) Definicion de terminologia.
A. Entrenamiento.
a. Capacitacion
b. Adiestramiento
E. Desarrollo,.
Objetivo Especifico: "El alumno sera capaz de definir los términos de
entrenamiento. capacitacidn, adiestramiento % desarrollo de
versonal.”
3) Mormas legzles ralativas a la Capacitacidn
v Adiestramiento.
Objetivo Especificor “El  alumno sera cspaz  de Cumplir  las normas
juridicas relativas a la Capscitacion v 21 Adisztramiento.”
4) Elaboracion de olanes v programas
de Caoacitacinn v Adiestramiento.

A. Deteccion de Necesidades de
Capacitacidén v Adiestramisnto

B, Determinacieon a2 (Objestivos
C. Seleccion de los megins ae
Cabacitacion v Adiestramiento

D. Evaluacien de leas grogramas de
Canacitacidn v Adiestramienta

Objetivo Especifice: "El alumne serd capaz de elaborar planes v
programas de capacitacion v Adiestramiento acordes a las necesidades
de una orgamizacien v a las normas legales respectivas. asi como
esbozar los orincipales principios de aprendizaje a tomar en cuenta

2n la capacitacion v 21 adiestramiento.”




- CAFITULD 6 -

T1V0 DE LAS TRES LICE

Hasta el momento. se han exopueste algunas de las caracteristicas de
tres licenciaturas v =e han revizado sus princicales elementos. Del

mismo modo. se na abordado tambien en Forma breve 21 estudio del tema

de la capacitacidn. zus orincinales s=lementos, su definicion y su

importancia.

Al parecar. la rcanacitacion par zu comoleiigad. recults sar un tema
suceptible de ser aporoado cor mas  de una dizcinlina universitaria,
iCuwal es el vinculo oue guarda con  las rrege  licenciaturas antes
analizadas. con la Peicologia Cindustriall., con las Relaciones

Industriales v con la Adminiciracion [de Empresaslft.

A continuacien <ceran controntados alguncos de los mas imoortantes

atributos aue nacsn = licenciaturas adestacar en el vasto camoo

de la capacitac:on como sus ocrincinales interzecciones N4

exclusiones, LLos criterios b2je ios cuales se realizara 21 anmalisis

de @eoletivos  =n los  nplan2s  curriculares.  tanto

las asi1onaturacs recservaedss para el 2studio del topico
en términos g2l numero de las mismas v Su Auwracion 2n horas semenales

v zemestrales en cada una de las universidades.



.38 El tercero de los criterios de analisis sera el caracter optative
u obligatorio que tienen las asignaturas dentro de los planes de
estudio en cada caso.

49 Los elementos o subsistemas de la capacitacion oaue son

licenciaturas.

contampiados en las curricula 2n cagds una de las tre
S8 La actualidad age la biplicgra<ia emplexnda en cada caso v
62 La existencia o no de Dpracticas esTtructuradas para la apropacion

de lae asianaturas (sean escritas o de camoo).

Se considera gua conFrontando ias tres licenciaturas s la lus de

estos se1s criterios de  anslisis, serid oosible:r  “Identificar los

cOoNTRN100Ss tematicos gue i1ptedran las curricula ge las licenciaturas
2n Fsicolegia [del Tranajol. Aoministracion {de Emprecsasl] vy
relaciones Industriaies, especificamente sobre los aspectos
vinculados con @] tdoice de Desarrollo de Fecurszos Humanos v poder
asi determ:iner cual de =2llos contribuve a satisfacer las necesidades
actuales en la farmacion del hompr2 en  su trabajo v su des2mpefo
lanoral dentro de iz organizacien mexicana contemooranea", siendo el
ob;etfvo de este trabsio, AsimiEmo, sSe constdera  tambien que sera
posible ailucigar la veraciogad o falzedad de la idea de ague la

Fsicolmgia Industrial ne ousde anardar oroblemas referentes a la

capacitacidn,

DA
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Es importante destacar aue en esté trabajo no se pretendsz realizar un
analisis exhaustive d2 todo 21 plan curricular de cada wuna de las
licenciaturas, unicamente las asignaturas aque guardan relacion
directa con el tema de la capacitacion mismas aue va han sido
apordadas en capitulns precedentes.

19 EXISTENCIA DE DEBRJETIVOS: Como se abrecia., el cuadro 1 muestra 2l
tipe d2 objyetives aue poseen las asignaturas de los cuatro nlanes de
sgtudio 20 las distintas universidaoes. €s posible obssrvar que el
olan ae estudiog de la Licenciatura en Fsicoloaia, ten sus
asignaturzas de desarrollo de recuros humapes I. [I v I1]) asi como el
plan de estudios de 1la Licenciatura en Administracién. poseen

objetivos particulares Vv objletivos =speciflicos

obyetivas
2n sus temas. 1Los dos olanes de estudie correspondientes a la
Licengiatura en Relaciones Industriales en las  dos univercsidades
privadas. =olo oressntan onlerivos qenerzales v oarticulares pero no

presemtan objstivoe especivFicos, 51 se 2n  cuenta aue la

importancia de los objerives estriba en conccer lo  aque se
2spera gus 21 oparticipante  aprenda v/0  232cut2,  asi  como las
habilideaes ave s aspera  que 2l  agouiera. entonces podra
comprenderse  la 1mportangla de Su ex1stencla v las repercusiones

negativas aue represents su ausencia dentro o2 los planes de estudio

de cualauier asignafura =n cualauvier universidad.
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eg Y.
Tres licanciaturas.

CUADRO 1: Existencia 92 objetives aenet =zl (
pepecificos (E) en los olanes de estudic a2 lac

Fara tener wuna mavor 1gea acsrca 42 12 1mportancia de los objetivos,
se considera necesario v pertinente, aunaue no estd contemplade como

critério de anali brevemente la existencia o ausencia de

las objetives especificos de lag licenciaturas u objetivos

orofesionales: 2 los problemas. areas o topicos aue
el alumno sers capaz o apordar  al egressar de  la carrera. Durante
esta investigacidn e ha visto aue la Fsiceologia es la unica aue en
sus comienios como  Carrera 1ndecendiente. sus pioneros NO
meniFéstaan claramente los obletivos de su cr2acidén como profesidn,
tal ve:z aqguedaron sntendides tacitamente o los  dieron por becho. En
contraste, los sutores aus =2 han raferido a los origenes de la
Administracion v de las Relaciones Ingustriales. han hablado acerca

de los objetivos o razones de esas licenciaturas o bien de los

problemas aue debian sbordarse v solucionarse con su creacidn.

La rundamentacion de una licenciatura a traves de sus objetives de

creacidn ®s, 0e necho la orimera 2tapa de la metodologia de disedo




curricular para 2ducacion superior propuesta por Diaz—-Rarriga (1990)

an el, la autora menciona nue para que =21 disedador cuente con bases
sélidas aue le Dpermitan tomar decisiones oprimero es necesario
2stablecer los fundamentos de 1z carr2ra aus se va a disedfar, lo
anterior ousde lograrse a travee de la investigacion de las

necesidadges del ambito en ous laborsra e] profesionista a corto v

large bplazo. Conktinue diciengo que la fundamentacion ge la carrera

profasional esta  1ntegrada oor wuna serie de investigacicones previas,
conseiogeradas  evaluaciones gue sustantan v apovan 21 porgue de la
creaciLon de una cérrera v oor aué esta carrers nrofesional es5 1a mas
adecuada ocars resolver les nproblemes getectados. Ademas. afirma
anfaticamente: “Sin wuna  Fundamentacion, orobablemente la carrera
orofesional ne  tendria ninguna vinculacidn real con la problematica
apremiante Jel oais N1 con el mercado lahbhoral: por lo tanto careceria
de un valor real."” (IERID)Y Cabe mencionar cue aun la Guia de Carreras
de la UNAM carec2 de tales objstivas, Sin embarao. tanto la

Universidad Anahusc come 1la del VYalle de Mexico, los especifican

claramente.

Temando =2n cuenta la importsncia aue

1nade para 2] estudie de un tema. topico o

on dentro de este analisis.

evento., se ha considersdo su  inclu
Ademas., =ste elemento constituve otre combonante en todo plan
curricular, asi lo eupresa Arnaz, (1981) {citado por Diaz-barriga.
1990} al aecir ogus la estructura d2 un plan curricular la manera de
organizar los contenidos seleccionagos. su importancia relativa y el

tiempo oravisto para sSu aprendilzaje.

it
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cardcter obligatorio u oot

En este segundo criterio, si 2l lector ogpzerva =21 cuadro nimero Z.
podra apreciar Aque este especitica la  duracidn 2n horas semanales v
semestrales por asignatura asi  como el namero de haras tedricas v
practicas en cada caso. El olan g2 estudios de la Licenciatura en
Fsicologia fLlndustriall, reserva T asignaturas completas pa&ara el
estudio del topico de desarollo de recursos humanos, la primera de

allas consta de 4 frs. teericas v 2 hrs, practicas semanales



acumutlando ‘un total de 96 hts. semestrales. La segunda consta de 2
hrs. tedricas y -2 hrs, practicas semanales acumulando un total de 64
hrs. semestrales. La ' tercera consta de 4 hrs. tedricas vy 2 hrs.

practicas semanales acumulando. un total de 96 hrs. semestrales.

For su parte. “la Licenciatura en Relaciones Industriales. dentro del

nlan de estudios de ‘la Universidad Anahuac, resarva I asignaturas

hrs.,

completas para- el estudio. de éste tema. La primera consta de

tedricas v 2 hrs. practicas semanales acumulando un total de B8O hrs.

semestrales., La segunda. -consta-de 3 hrs. tedricas v I hrs. practicas

semanales acumulando un . total .de B0 hrs. semestrales. La tercera

consta de = hrs. tedr cas ¥ 2 hrs. oracticas semanalss acumulando un

total de 80 hrs. semestrales.

En cuanto a i§'Uhi§eréiﬂad de Valle de México. son 2 las asignaturas
gue conforman el“ésnacio reservado Dpara el estudio del topico de
capacitacidén., Cada’ ﬁnékcénéta' de 2 hrg. tedricas v 2 practicas
semanales v acumﬁlan{u% fotal de &4 hrs semestrales cada una.

Sin eambargo. tambiéﬁf-en’el Euadrn 2. es posible aobsarvar aue €1 plan
de estudios formal  de la Licenciatura en Administracidén.reserva
unicamente una uwnidad de 8 horas de duracion para el analisig del
tépico en cuestidn. dicha unidad forma parte de la asignatura
denominada Fersonal I. Aunaue la asignatura consta formalmente de 2
hrs. semanales v 68 hrs. semestrales: para el estudio particular del

totales al semestre.

1doy



Asi oues. 25 posible ver aque la e:xtension en términos del tiempo
reservado para el estudio de este tema varia de profesidn a profesiodn
v de Universidad a Universidad. siendo la Fsicologia, en nuestra
Fagultad la aue presenta mas extensidon en terminos de hotas. oor
semestre ceqguida d=  la licenciatura en Felaciones Industriales =n la
Universidad Anahuac, e2n  tercer lugar la misma licenciatura en la
Universidad del Valle de Mexico y en cuarto sitico la licenciatura en
Administracidn,

TIVO DE LAS ASIGMNATURAS: Continuando

CARACTER DBLIGATORIO U O

con el mismo cuadro  ndmero 2. es posible ver sue el plan de estudios

d2 la Licenciatura =n Administracién, esta estructurado de tal forma

2 la asignatura

aue =21 alumno tendrad aue cursar 2n forma obligator
aenominada "Fersonal I", misma que esta vinculada con =21 desarrollo
de recursos humanos (de bhecho en 21 olan de estudieos de esta
licencitura en  la UNAM no existen materias ontativas). No nrevalece
la misma situwacidén en la Universidad del Valle de México, puss el
alumnoc puede optar por cursar cualauiera de las asignaturas
contempladas en e1  area complementaria de s plan  de estudios.
incluvendo. claro esta, aguellas dos vinculadas con =1 tdpico de
desarrollo de recursos humanos. La miema situacidn existe en la
Universidad Anahuac, pues snlo una de las tres asignaturas que se

vinculan con =2ste topico se cursa cbligatoriamente v las otras dos

restantes son exclusivamente de car

Mi que decir del plan de estudios en la Facultad de Fsicologia. que

en su area de Fgicologia del Trabajo TODAS v cada una de las 21

ray
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asignaturas  aue la ~integran, son ‘de caracter optativo., incluvendo
agquellas aue‘estan»vinéulédas”cqn el topico de desarrollo de recursos

humanos. - En otras . palabras

‘ él,alﬁmno esta en total libertad de
incluir en su  formacion a:aﬂéﬁi&a. las. asignaturas relacionadas con
la capacitacidn (con ias 'Fesaéctivas consecuencias negativas al
enfrentarse a otros DrQFEEiOniSééS eﬁ el campo de trabajo si se2 opta

Dor no cursarlas).

Relacionadoe con 1o anterior, estd el punto de las asignaturas
seriadas; aunque algunas se diviqen en I v II. el alumno tiene total
libertad de cursar la parte {;_éiﬁ cursar la parte T v vice versa. De
tal modo aue la seriagion Eﬁid esta  dada en forma teorics. Solo los
médulos de Desarrollo de Recursos Humanos I vy II  son teorica v
practicamente seriadas. esto es: 2l alumno no pusde cursar la parte
II sin haber cursado 1la oarte I. Por todo lo anterior se hace
necesaria la seriacidn de asignaturas con el fin de solidificar los
conocimientos académicos del alumnado.

49 ELEMENTO ONTEMPLAN LOS FLANES: El nombre

DE LA CAFACITACION OUE C
habla por si <=olo v su importancia a5 obvia v oaobligaaga. La
informacidn ge este criterio estd contenida en el cuadro numero I, en
&l se muestran los temas. 2lementos o subsistemas de la capacitacion
que son contemplados 2n los contenidos de las curricula de las
licenciaturas. Como se apracia. las tres contemplan en su temario los
temas (o subsistemas) de deteccion de nececidades de capacitacien v
adisstramiento, ae elaboracidn de programas de capacitacion v

adiestramiento v de la evaluacion de la capacitacidn. Asimismo. las



tres abordgan en su  temario curricular . el estudio de la situacidn
legal vy lineamientos  establecidos por la. Secretaria del Trabajo vy
Prevision Social v por la Lev Federal ' del Trabajo acerca de la
capacitacion. asi como 1la deFiﬂicidn de la terminclogia relevante
para la facil comprensidn del tema, v el estudio de las técnicas
didacticas empleadas en la capacitacidn. Sin embargo. unicamente la
Psicologia vy las Relaciones Industriales. abordan €l tema de la
instruccidn mismo aue abarca el estudio del oproceso de enselanza-
aprendizaje. teécnicas instruccionales. etc.) Acerca de este nunto,
la administracion contempla de manera muv somara antre sus planes de
estudio el oroceso de aorendizaje, sin embargo 2nfatiza la

elaboracion de planes v orogQramas de capacitacidn.
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CUADRO =: Elementos o subsistemas de la capacitacion que son
contempladas en las curricula de las tres licenciaturas.




=123 ACTUALIDAD DE LA BIBLIOGRAFIA: La importancia de este criterio
estriba en el hecho de  la aue bipiiografﬁa”constituve una de las
principales herramientas para El}'anrendizaje. El cuadro numeroc 3

zontiene imformacidn referente - a lbﬂ;antiguo o reciente de la

zidad.

bibliogratia empleada &n las-trés' Vnﬁiaturas en cada upive
Las tres licenciaturas cdntgmnlén biﬁl égraffa. que en ocasiones es
la misma o muy similar Dara'1§ H{mbaréigidn de los temas refantes al
tdpico del desarrollo de re&ursos'HQﬁ%nos. Sin embarqQo a traves de
este cuadro es nos;ble aoreciar oue el afo de edicion varia en
algunos casos: Entre 1la  bibliografia cue =s& 2mblez en  la
licenciatura =n Administracidén. - la edicién mss antigua s oe 1989, v

1la més reciente de 1990. Entra su bibliocgrafis complementaria. la

edicion mas antigua es de 1982, v la mas reciente de 15986,

En 21 caso de la bibliografia fungamental empleada en la licenciatura
en Fsicoloaia [Industriall, la edicion mas antiqusa =s de 1979 vy la
mas recisnte de 1989. Entre =su bibliografia comolementaria la edicidn

mas antiqua es de 1977 y la mas reciente =s de 198E5.

En el <caso de la licenciatura en Relaciones Industriales en la
Universidad Anahuac, la edicién mas antiqua es de 1984 v la mas
reciente es de 1991 sin hacer distincion entre fundamental v
complementaria., £En la Universidad del Valle de Méunico la edicidn mas

reciente es de 1980 y las mas reciente es de 1989.



! CUADRO 4 @
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* x *
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CUADRD 4: Actualidad de 12 bibliografia empleada en cada asignatura.

Con base en lo anterior. es nosible decir uué en la licenciatura en
FPsicologia (Industriall se esta empleando la bibliografia menos
actualizada 2n terminos del afe de edicion. v aue las licenciaturas
2n Relaciones Industrizles 2n la Anahuac v en Administracidn en la
UNAM respectivamente, s92n las aue emplean biblioarafia mas

actualizada en teérminos del afo de edicion.

&9 EXISTENCIA DE FRACTICAS: Las 2uperiencias de aprendizaje dentro de
un prlan de estudios con el +in de consolidar los conocimientos del
alumno. constituye un elemento importante aue debe formar parte de
tado curriculum (pero sin perder de vista =l vinculo entre la teoria
v la practica). Asi es expresado por Arnaz (1981) {citado por Diaz-
Barriga. 1990} al decir aue "El olan curricular corresponge al total
de experiencias de ensedanza-aprendizaje aque deben ser cursadas
durante upa carrera, 2 involucra la levesoeciFicac10n de contenidos

seleccionadas para lograr ciertos objetivos." (IRID)

_
£
&1
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Cuadro S: Existencia de practicas estructuradas.

£l cuadro numero S muestra .claramente oué licenciatura en qué

L i
universidad posee una oractica sea gscrita o de campo) aque ofrece

experiencias de anrendi:aje‘nga4antaiecer el conocimiento. Las trecs
licencisaturas contemplan En‘éﬁ:ﬁéﬁatica curricular. la realizacidn de
una practica, sin embargo, en él caso de la Universidad Anahuac (en
las 3 asignaturas relacionadas  con el tema de D.R.H.) esta
determinada por euperiencias . de aprendizaje de tipo documental,
lecturas individuales acerca de los temas proouestos. audiovisuales y
una investigacidén de campo cuya naturaleza v caracteristicas varia en
aran manera poraue el docente tiene total libertad para llevarlas al
cabo segun su  propio criterio. En el mismo caso <& encuentra la
Universidad del VYalle de Mexico. cuya practica esta en funcion del
criterio vy gustoa del docente. Far su parte. la Facultad de
Contaduria v Administracion . exige como reouisito de aprobacicn la
acreditacién de un caso -nracﬁicn'en los temas oue componen la
asignatura denominada Personal I incluvendo el Tema IX oue a2s

D
capacitacién: sin embargo no se mencionan las caracteristicas que
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debe reunir dicho caso préctico. En ninguno de los casos anteriores

se especifican las caracter;=t1cas. elementos, dimensidn o extensidn

de las practicas, quedando todo 1o te?;or a juicio del docente.

e

ve acuerdo con 21 cuadro 3. la

Asi bpues. como es noslble

la'dnica aue en las T asignaturas

Facultad de Fsicologia: resulta ge

de desarrollo de rEcursos umanos, - su practica poses estructura

caracteristicas v dlmensxnnes claramente establecidas asi como

objetivos bien definidos.

ESTRUCTURACION DEL.

6.3 ALGUNAS SUGERENCIAS FARA LA £
NCI 0LOG1A C[DEL TRARAJOI.

CURRICULUM DE LA LICE

E
3 IC

Z
IT;
.H

Despues de haber confrontado brevgmente algunos puntaos en cuatro
planes de estudio de tres licenciaturas, v -Con base en dicha
confrontacidén. a contifuacion se  haran algunas sugerencias gue
podrian ser tomadas en cuenta oara la proxima reestructuracidn del
curriculum  de nuestra. profesidén: no sin  antes aclarar aue la
intencidén de este documento no es hacer una oropuesta ds curriculum
para la licenciatura, sSino  unicamente plantear a&algunas modestas

sugerencias para la realizacion de asa tarea por demas compleja.

El Consejo Técnico de nuestra Facultad, 2n sesion del 17 de Enero de
199% Formd la Comisidn para =21 Cambio Curricular (CCC). El Objetive
General del obplan de trabajo de esta Comision as: "Elaborar el
provecto de curriculum para la licenciatura en Fsicologia, conforme a

la normatividad aue la UNAM ha establecido para =] caso.
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La tarea aue tiene a su cargo la CCC no es +facil. se basa en el
esauema de cambio v/c disefio curricular aque consta de 4 fases: 1)
Investigacicdn Diagndstica. 2) Disefo. 3) Aplicacidn., y 4) Evaluacidn.
La metodologia de disefo curricular oroouesta por Diaz-Rarriga.
(1990)  es muy similar, . dicha oropuesta tambien consta de 4 fases:
1)Fundamentacion de la carrera orofesional, 2) Elaboracidon del perfil

nrofesional.

Organizacidn v estructuracion curricular. v 4)
Evaluacidgn cwrrigular. En ambos modelos. la primera etapa parte de un
diagnéstico o anadlisis previo de las necesidades de la zociedad. debe
msnecificar oroblemas concretos con el  fin de brindar soluciones
tambien concretas. Esto tiene imolicito 1a necesidad de establecer
los oroblemas aue la Fsicologia debe ser capas de abordar. Con base
en lo anterior, a continmuacien se enumera una serie de propuestas
anfocadas a la oroxima reestructuracicon del curriculum de la

licenciatura. algunas de ellas estan dirigidas a la CCC. otras se

dirigen a 1la peblacien de psicdlogos en general, alqunas se centran
en la Fsicoloaia en general vy otras al Fsicologia del Trabajo en

particular:

12 De acuerdo 2 lo anteriormente expuesto. 3@ considera necesario que
sean enunciades claramente los objetivos profesionales de 1la
Licenciatura en Fsicologia, especificando al mismo tiempo el por que
de su creacidn como carrera uwniversitaria. los oroblsmas gue cada

area esta en posibilidad de abordar vy sus rescectivas limitacionss.

Lo anterior contribuira a “desmitificar” la imagen del psicdlogo la

cual le atribuye la capacidad de "poderes magicos”. lector de la



mente v del pensamienta con solo mirar a la gente, vy poseedar (en
cualouwiera de sus areas de ejercicio) de la “formula o receta
milagrosa” aue dara solucion a los proplemas orzsentados en la
c;inica. en la escuela o en la itndustria. El propio pcicologo es en

aran manera responsable de lo anterior por no detallar cuidadosamente

su forma de i1ntervencion para resolver problemes brooios del ares aue
2jerces: por no delimitar adecuadamente su campo orofesional de accidn
v de este modo cuidarlo al mismo tiemoo de la 1invasidén de otros

profesionistas v de la invasidn del psicélogo sobre otros campos de

accidn. Acerca de lo anterior conzidersse o1 ounisnte ejemolo
Dificilmente alauien 1gnoraria cual s 21 guehacer oror2siconal del
Medico poraus 54 campo e#std bien delimitado. Dificilments alguien no
sabria con auien acudir ante un doler dental. Sin embargo, 21 campo
de la capacitacidn =e ve abordsdo oor  wun aran nuamero de

profesionistas v opoco sg =abe del paoel de rfesicdlogo Industrial

dentro de éste.

2& Fara lograr Io‘anterxor 25 menaster gue se de 2 conocer a la
poblagion en general los verdaderos alcances v limitaciones de la
Fsicologia: =25 neceszari1o oue 21 osicologo delimite cuidadosamente su
camoo  de accidn cero sobre  todo ous =2 alimente del conocimiento
psicologico aue le dara oportunidag de adguirir un criterio
profesional sara cubrir satisfactorismente los deficits Drapios del
area aque 2jerce. Fara lograrlo. se hace patente la necesidad de
informar al bsicdlogo acerca de su codigo etico nue establece lo aue

pueds hacer asi como lo agus debe evitar.

i



32 Tomando en cuenta el tercero de los criterios de analisis
contenido en el cuadro nimero 2, se ﬁronons aue para la proxima
reestructuracisn del olan curricular, se considere en Forma seria aue
las asgignhaturas de 1las cinco areas (las cinco estan en la misma
situacidn) s@ cursen de2 manera obligatoria. Fara tener tiesmbo
sufiente a 1o largo de2 1a licenciatura v poder lograr la anteriar,
toca a ls Lomision para =t Cambio Curricular, determinar con el
debido cuidado si  la duracion en semestres del tronco comun debe

la duracion =n semestres del area de especializacion

acortarse o

debe amoliarse.

43 Acerca ge la creacidn en los afos 7073 de )z asignhatura denominads
Desarrollo de Fecursos Humanos. dividida en tr2s mddulos. Yanque:x,

Ascencio v cols. (193%), comentan: "Gracias a&a ésta, el Fsicdlogo

Industrial pudo obtener una preparacidn mas integral. permiti

as en el campe de la capacitacicn y

ir con otros profesion

compe
adiestramiento". For tanto, v con base en su  estructura tematica
antes expuesta., se considera aue dicha ssignartura satisface todos los
regusrimientos aue 2xige la organizacion contemporanea en 21 campo de
trabajo opars =1 orofesionista interesade an abordsr v resolver
oroblemas en =1 terrano de la capacitacidn. For lo anterior, se
propone gue en la oraxima conformacidn del plan curricular de nuestra
profesidn., ingepsndisntements de la estructura  final que resulte de
dicha reestructuracidn. los tres mddulos de 1a asignatura denominada
Desarrollo de FRa2cursos Humanos. permanazcan  £n 21 nuevo curriculum.

Fealizando 1lo anterior. sera oosible consclidar el aprendizaje del

alumno en materia de capacitacion. For otro lado, este trabajo




permanecera vigente al contener un analisis comparativo de los

actuales Flanes de Estudio de tres licenciaturas.

58 En relacion al sexto criterioc. Lara, (198%) =zsevera vehementemente
que axisten serios daficits curriculares en casi todas las
universidades poraue mantienen un alejamiento muy grande de lo gue la
realidad anige. Afade gus =1 divorcio entre la teoria v la practica
es cada dia mavor., v aue esto limita un  adecuado entrenamiento.

Gutierrez (19773), afirma aus =1 psicdloge ve invadido su camno

orafesional oer  su alto nivel tedrico v poca prax v aue esto le
dificultan la conawista del me=rcado orofesional. For 1o tanto. v
cumpliendo con 21 principieo de la transferspcia. es nececario aque =1
proximo olan curricular vigile v Dponga mas @énvasis 2n 21 vinculo
e2ntre la teoria v la oractica a traves de euwoeriencias realas de
aprendizaje aue gsranticen lo mas oposible ‘los conocimientos v la
dotima opresaracian  de los egresados. Aungua en los médulos de

desarrollio de recurscs humanos I, 11y III ha cuidado este

specto, no prevalece la misma situwecidon e2n el resto de las

asignaturas.



LIMITACIONES Y SUGERENCIAS:

Existen muchas escuelas. v ‘universidades aue imparten las
licenciaturés en Psicologiay .én Relaciones Industriales v en
Administracidn. Esto es una limitante ﬁues agui solo =e ha analizado
el olan da estudios de la Licenciatura en Fsicologia v  en
Administracidn en las Facultades de la Universidad Nacional Autdnoma
de Mexico. v el plan de estudicos de la Licenciatura en Relaciones

Industriales en dos universidades nrivadas gue imparten =2sta carrsra,

De acuerdo a las curricula, las tres licenciaturas comparten una
serie de topicos como son el Reclutamiento de Fersonal. la Seleccion
Tecnica de Fersonal. La Seguridad e Higiene Industrial. la Induccion
v &l Desarrollc Oraanizacional. Lo antericr constituve una limitante
poraue en relacidén & estos topicos no se revisd lo oque se hace en
cads un2 de las protesiones analizadas en esta Tesis. Sin embarqo,
25 factible aque en trapajos futuros se puedan abordar eztas
interroaantes aue contribuvan exclﬁsivamente &l mejoramiento del

desemoedo de nuetra profesion en el campo de trabajo.

Otra limitants 25 =21 hecho de aue no fusron analizados los contenidos
ague componen la bibliografia en si, v ague =23 empleada en cada una de
las licenciaturas., Es decir., aguel material de lectura aque 2l alumno
tiene gue dominar para la acretitacidén ae la asignatura. pues si bien
en alaupas ocssiones @2 la misma 2 =imilar (de acusrdo al titulo de
la bibliografia). =n otras = totalmente distinta. Lo anterior puede

zer retomado en investigaciaones futuras



CONCLUSIONES:

Con la informaci6n aue ha sido plesta de manifiesto en este documento

25 pogible llegar a las siguientes conclusiones:

La organizacién.. cuva créa;idn y disefio ha sido operfectamente
rlaneado. conétituye un sistemé o agrupacidn oue tisne la necesidad
de importar insumos del hedid Dara asegurar su oerman2nacis dentro del
macrosistema en al cue‘ asta inmersa. dichos insumos  son
transformados. procesados v o exportados hacia =1 ampiente en forma de
productos. bienes o ser?icins. llag razones bpor las cuales es
importante. radican en al hecho de gque a traves de ella 21 hombre
tiene la posibilidad de satisfacer gran parte de sus miltiples
necesidades. Estas pueden ser de diversa natwraleza, de tico
aconomico. social, de afiliacidn. de supervivencia vy hasta
espirituales, Ademas dichas necesidades no  solo pueden sar
satisfechas acudiendo a una organizacidn. sine aue también 2s posible

lograrle cuando s2 forma parte activa de una de =2llas.

Una organizacion se compone de diversos elementos v racursos aue son
de muy variada indole: recursos materiales, tecnoldgicos. =condmicos
etc, ademas poseé un propdésito o fin. en ella hav coordinacidn., drden
v autoridad definides. Sin embargeo. de todos los elementos que
integran una empresa, =1 hombre es &1 que cobra mavor importancia por

constituir el orinpcipal pilar sobre el cual s2 fundamenta su

ﬁ
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existencia Vv zu orincipal motor. En .tento gue es 21 elemento mas
importante dentro de todo conjunto organizade. 21 hombre siempre ha
sido objeto de estudic v por tanto varias teorias han sido propuestas
para zu mejor entendimiento dentro de la emoresa. En este trabajo
fu2ron  revisadas algunas  teorias gue conciben al hombre como
esencialmente perezozo 2 irresponzable. trabajador v honesto. las aue
lo conciben como eminentemente social, politico v econdmico. Se ha
visto aue ftodas ellas tienen cierto grado de erxactitud v cierto grado

. actualmente, el sgs=tudio del hombre en el

de i1nexactitud: =i1n embarg
trabajc debe ser zonsiderado conpjuntamente con los concentas vigentes
de calidad v orcouctividad, debe =oncshirsele como el principal
factor a traves del cual se alcanzara esa calidad. v esa
productividad v por ende el exito de la organizacién ante la firma
del Tratado de Libre Comercio de Norteamer:ica.

Fara realizar lo anterior. =e ha visto a lo largo de este trabajo aue
por sud  Importancia, Lrascendencis v caractaristicas. ls capacitacidn
vy el entrenamirento constituven casi en  3u totalidad la principal
herramienta oor medio de la cual el hombre oerfeccionara la
tecnolnoia necesaria para  incrementar su ericiencia v desempefo

laboral v por consecusncia alcancar la glsncia 2n los productos,

hispes v servicios generados oor  la organizacion mexicana v poder
estar asi  a la altuwra de los palszes con los aque México ha convenido

intercambios comerciales.

La tendencia actual 2p materia de desarrollo de recursos humanos.

debe estar encaminada a perfeccionar les repartorios de conducta de

un hombre en  su trabajo para incrementar su nivel de vida vy para
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alcanzar Q/D mantener  la calidad v la productividad aque demanda la
orqani:#cidn mexicana anpte el Tratado de Libre Comercio. Lo anterior
se logra éi se realizan -adecuwanadmente cada uno de los elementos o
sub;istemas de - la capacitacidn los cuales son Deteccidn de

nacesi1dades. Frogramacidn. Instruccidn. Evaluacidn v Seguimiento.

For =su aran amelitud vy complejidad. la caracitacidn resulta ser un
tema suseptible de sar abordado por mas de una carrera universitaria,
Segun s ha visd a lo larqQo de este trabaio. ontre =llas destacan la
Administracidn [de Emoresasl. las FRelaciones Industriales. v la
Pz=1cologia fingustrial o del Trabsiol. En la organizacidn se da

oreferencia a los =sgresados de las dos orimsras v o se subestima la

participacidn del psicdlogo dentro del campo del sntrenamiento.

Como ha sido expuesto en este documento, e2xisten semejanzas 2n los
contenidos  tematicos aue integran =1 plan de estudios de las tres
licenciaturas. En cuanto a la Administracidn. los diversos autores
revisados coincidieron en gue esta =5 21 "princ:ipal subsistema’ de la
organizacien paraue la cont2mpnla "zomo un  todo.” EBEasurto (1984)
comenta a1 raspecto ague 21 administrader tiene2 la "ventaja" de poder
desarrollarse en cualouier area de la organizacidn. aue su formacion
le permite abordar cualauier oroblema ous se presante dentro de ella.
Sin embargo, v también a la luz de la literaturas. rascusrdese que los
autores afirmaron aue la esencia de la Administracion as 1la
COORDINACION (Koonnz. 13%0: Basurto, 184: Terry. 1985: Eessa de
Almeida. 1990 . Sefalaron aue administrar es obtesner resultados,

metas v objetivos a través de la direccion, combinacidn. quia




sipcronizacion. orientacion | .y En‘ una  palabra coordinacidn del
gsfuerzo  bhumano ajeno 'asib ;nmoA de;Ala5 recursos materiales v
econdmicos. De tal modo. ;bn p%se 2n lo anterior se& entisnde aque el
oapel aue Juega o deﬁeria Vjugar la Administracidon dentre de la
cepacitacion 2s. por ende’ £1° de la coordinacidn: el de emolear
adecuadamente todos los medios necesarios v dotar de ipsumos a la
empresa para lograr un ‘objetive organizacional a traveés de la

canaczitacion.

£l administrador dzbe conocer acerca del oroceso de capacitacion, va
aue en tanto coordinador. debe 2star epterado d2  la naturalezs del
fendmeno Aue coordina: sin  embargo, incurrir en tareas ajenas a la
propia esencia de su carrera le hacen rebasar los limites de su

profesidn.

En cuante a las Felac:ianes Industriales. Rarriguete (1982) exoresa
que sus =antecedent=2s fusron la Feicologie Industrial, 1a Ingenieria
Industrial v la Socisloqgia. Asimisma, 2s nec2zario recordar aue los
ideales. orinciecics v filoczofia en los aue sus rfundadores s& basaron
para establecerla como carrera wniversitaria. =e relacionaban con el
zer al mismo tiempo "técpiceo” v "humano”. No debe olvidarse tampoco
que el tipo de agigpaturas oue conforme esta licenciatura 2n las
diferentes universidades 2% de la naturaleza de la Administracion, el
Derecho. la Administracisn de Fersonal. las Finanzas. etc, Esto
indiscutiblemente cumnle =1 ideal de sus fundadores, 21 cual era
hacer lograr aue 21 Relacionista Industrial cont2mplara

nolifaceticamente el contexto laboral de Mexico. Lo anterior. sin




embargo. = presenta un.gran’ inconveniente, pues la licenciatura esta

curricularmente - estructurada Co forma aque impide la

especializacion. 7. Por puede decirse aque podria

resultar inconveniente el.aue el Relacionista Industrial oretenda ser

formado simuiltaneamente zicdloge. fAbodade, Financista,

cemo

Contador, Economista - v ~Administrador "s=in dar espacio para la

especialiracidn. e

Far su parte2. tal. como fue - analizado. la Fsicologia estudia la

conducta humzna. y particularmente la Fsicologia Industrisl estudia

la conducta ogel hombr2 en el contexto laboral. E&n tanto
de la conducta del hombre en su trabajo. el Fsicdlogo Industrial debe
estar dotado para satisfacer cualaouier deficit en este terreno oue se
oresente @n la organizacion. Sin importar =i dicho deficit obedece a
conflictos de relaciones numanas., de motivacion laboral. de sequridad
industrial, de zeleccien o de capacitacidn v adiestramiznto. For lo
tanto. 2n virtud de aue el trabajo de un hombre aus crea. transforma.
oroduce v oresta un servicio es 100V conducta manifestada en
repertorios observables. el papel del o=icdloqo en la capacitacion es
vital al identificar. =stablecer. conszolidar. erradicar, correjiv v

modificar dichos repertorios.

De este modo., gueda al descubierto, vy a la luz de cuatro planes de
estudio en tres universidades. aue la FPsicolegia toca los mismos
puntos aue la Administracion v que las FRelaciones Industriales en

mate@ria de capacitacioen. por le tanto es falsa la idea de que la

Fzicologia Industrial si es capaz de abordar v resolver problemas




vinculados ‘con la dEEarrollu dé recursos  humanos. Asimismo. la
formacicn del Psicdioéo déirTrabajpbcue ha cursado las asignaturas de
Desarrollo de  Recurses Huﬁancs I. Il y I1I permite mejcrar los
repertorios del hombre en suw trabajo con el fin de au2 pueda

desempefarlo mejor.

Sin embargo. se considera necesario abrir un breve paréntesis para
destacar 1la influencia negativa aue ejerce sobre la FPsicologia la

presencia de ciertos elementos:

Desde oue Ebbinghaus afirmé alrededor de 1900 gque "La Fsicclogia
tiene wun largo pasado (azociada con la filosofia). pero una breve
histeoria (como ciencia independeniente)". muchos autores han
e2xpDresado su acuerdo con ese autor al decir oue la Fsicologia &5 una
ciencla joven. Hasta recordar aue la Psicologia. (atn con todos sus
antecedentes) camo profesion independiente dentro de una Facultad en
Mexico. data apenas de 1973. Mientras aue las Relaciones Industriales
vy la Administracidén, datan de 19357 v 1957 respectivamente. Y
precisamente a esa "juventud”, han atribuido varios autores las
vicisitudes de nuestra oraFesSn a traves de suw historia. (Cortés.
197%: Vazguez., 198%). Sin embarago. Hav. con tan largo pasado. con IO
afos oue anteceden a la Facultad (desde 1938 en el edificio de
Mascarones) y con otros 20 afos de historia como carrera
universitaria dentro de una Facultad. las vicisitudes de la
Fzsicolegia va no pueden ni deben ser atribuidas a su "juventud"
(Cortés, 1979). v menos si se ftoma &n cuenta aue 1a nuestra esta

considerada como la Facultad de Fsicologia mas importante de América
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Latina (Urbina. 1989, Hoy ' en dia 'es necesario considerar otros
factaores’ aue-hacen-afirmar a autores como EBasurto (1984). {aun cuando
ne 'es. un msicelogo:'sino f.un " administrader} gue la’ Psicologia ha

mo;tfaqo ser yncéba: de ‘resolver nroblema% dentrn_de la organizacidn.
£= ‘pDosible aue los factores  antes expuestos a lo largo de este
trabajo vy duraﬁte el analisis comparativo., son en parte responsables
de aue 1la Psi:oloqié adolezca v no se le de el lugar aue justamente
merece opor su oarticicacion en: la solucidn de gran parte de los
oroblemas anremiantes de nuestra 5Dciedad.

For dltimo. no se deses culminar aste trabajo sin antes exoresar =1
acuetdo en el hecho de ou2 la capacitacidn. por poseer un comoanente
e2condmico.  uno soctal., wno humano v uno legal deba ser abordad:z

multidisciplinariamente., pero sin due esto 21l seforio o

predominio - de una sobre la otra v gua no signifiogue gue deba ser un
campo . privativo- de un orofesionista sine darle a cada agauien la

importancia v-. lugar  aue merece dentro de la organizacion

contemporanea.

CONCLUSTION FIMAL:

Meérico v E.E.U.U,  acordaron. como parte del Tratado de Libre
Comercio, limitar la entrada temporal de orofesionistas mericanos =
E.E.U.U. a un namero anual de 5500 (Canaco. 1994): sin embargo, el

acuerdo establece que a ' México Duede entrar un numero ilimitado de



BIBLIOGRAFIA:

Aguirre, £. (1986) Segurggadv_wiptegral _en las Organizaciones.
Eaitorial Triilas. 12 eaicion. Mexico.

Albers. H., _(1981) Principios _de Organizacion v Direccion., Editorial
Limusa. Mmexico.

Altman. S. (1931
MeGraw—Hill. mMeéxico.

en ias Organizacicones. Editorial

Arias, G. F. (1976) Admimistracion de Recursos Humanos. Editorial
Trillas. Mexico.

Anderson, &, Y Faust. G. (1979) Peicoiogis Educativa. Efizorial
Trillas. rMexico. :

Avala., M. e lniesta. N, (1992) Evaluacion y Seguimiento  de la
Capacitaciaon:  una_Alternativa. Tesis de LiCenclatura. Facultad ae
Fsicologia. UNAM. Mexico. .

Barriouete. F. (1982). El Licenrciaco el Relaciones Industriale £Que

Hace?, Editorial Alhambra. Primera Edicidn. Mexico.

fasurto. J (1934)., La  Farticipacion ae la Administracion en 1a
Solucion g@ Froplemas | Psicolegicos gel Trapajador. 3Seminario oge
Investinacien Administrativa. Facultad ae Contaduria v
Agmiaistracidn., UNAM, Mewico,

Belcher., J. (1987 ¢
Aires. Argentina.

iad _Total. Ediciones Granica. Buenos

Bessa de Almeida., F. v Digman, A, (1990). Provectos de Desaruolla.
Editarial Limusa. México.

Cald2rdn, H, (1990). Manual
Capacitacien_de Fersonal. Editor

a__l1la Adminig

al Limusa. Mexico,

racidn_ del Froceso de

Calderon, I_. v De la Garza. R, (1992). Elaboracion  de_un Manual d=
i oAl rera._ de  Relaciones  Industr

ra._ de Re les. Tesis de
Licenciatura. de Relaciones Industriales, Universidad
Anahuwac. Mexico.

Canaco. (1994), Revista de la Camara Nacional de Comercio oae la
Ciudad de Maxicco. Afo 21. Mumero 2460,

al. Editorial

icolngia Indust

Carriedo. J. 1981). P
Limusa. Méwico, .

Castafo. A. (1924),
México

Lastl



Castellanos, M v Sanchez. M. (1993, onuesta _de  un. . Modelo de
Calidad ﬁgquga“"ggnm;§,35Acalpgia del_Mesicano en el Amblta Laporal.
Tesis de Licanciatuwra, Facultad e Psxcolon;a. UNAM, " Mexico.

Facultad d=2 Fsicologia. UNAM. Mesico.

(19835 . < de Regursos Humanos en las
Seminario ae Invﬂatxna:1en Administrativa. Facultad

3 Agministracion, UNAM. Maxieco

Cantro Ne:xgnal de Froouctividad. (1984). Subsistems de Capa

Manico,

Castilio,

itacidn.

Cantro Macional de  FProguctividad. (1989) Sistema de Rﬂlac1 ones

Cesarman, E. (192%) Hombre_ v Entropia. Ediciones Gernika. Mexico.

arrvollo

Craig. R. v Bittel, L. ((1971). Mapual de Entrenamisnto vy D
de Parzonal. Editorial Diana. 18 =aoicion. e ico.

Chiavenatto,
MoGraw Hill,

(1990) Administ
teo,

£19n de Recurzos Humanos, Editorial

Demina, E, (1989)., Calidad, Froducti Ediciones

Diaz d= Santes. Méuico. i

Diaz. tula v Facheco. (1990}, urricular.

Editorial Trillas. 13 edicicn.

Dunloo. T. (197% . Sigtemas _de Relaciones  _Industriales. Editorial
Trillas. 18 edician. México,

Dunnette, M. 1974y . Editorial Trillas.
Mexico.

Ferrandez., Serramona v Tarin. (1988). Tecnologia Didactica. Ediciones
Cezc. Rarceleona.

Fuentas. F. (1983). Homprz, Oraanizacion v Trabajo. Tesis de
Licenciatura, Facultad de Psicologia. UNAM, M&xico.

.Mecesidades de  Adiestramiento y
n =1 Dx"Ena de _Flantas

Galvan. C. (1952, D _da,
15 ie 'c= Civiles
Licenciatura. Facultad

de Px icoleogia, UNAM,

B, (1987). D
ector  Foblico
Tesis de

rsxrnloqxa. UNAM " Mes

Gardufo, B. (1973), £l __Conceptq de Hombrs como Totalidad Cr
Tesis de Licenciatura. Facultao de Filosofia v Letras. UNAM,

el



Froceso de Feclutamignto v Seleccidn_en la
m. Tesis de Licenciatura. Escuela de
versidad lberoamericana. México,

Gonzalez. A. (1988). EIl
h

tes. U

;v _Comoortamiento. Editorial

Guiot, J. (1985, Organisaciones
Herder. Barcelona

(1971, Manpal de Relaciones riales. Editorial

Guerrero. £
Forrda. Mam

co

Hall., L. (1927)., fgamini Hispanoamericana. Meéuico

Hall, F. (198I) . Org Editorial

Hispanoamericana. Méuico

Hernandez. F. (1989). Di Ediciones Narcea. Madrid

Hilf, H. (1973). La_Ciencia del Trabajo. Ediciones Rialp. Madrid

Hyman, F. (1981). Relaciones Industrisles, Ediciones Erume. Madrid

a_de la Organizacidén. Editorial

Jama2s. M. v Herbert, S. (1930). 2o
Ariel. Mexico

yerimental de la Conducta Aplicado
llas. Mexico

(197&). El Analisis
o Laboral. Editerial Tri

Jiménez. A
al Esenar

Jimdnez, A. (1979, Detecoion de necesidades (para la capacitacion y
adiestramiento 02 oers 1). Mecanograma. Fac. de Fzicologia. UNAM.
Maxico

Jimenez. A v Lafritte, E. (1980). Manual da Técnicas de Evaluacion.
Edizorial NMuava i1magen. México

Watz, D, v kKahn, F. (1981), Fsicl Social de_las Organizaciones.

Editorial Trillas. Mexiceo

tast, . E. v Rozenzweig, J. (1788) . Administracion en  las
Organizacionesz. Editorial McHraw Hill, 28 =dicion. Mexico

Folb., D. (1587)., Psicologia de las Organizaciones. Editorial Melo., 12
2dicion, Meusico

tloonzt, H. Administracidn. (1990}, Editorial McGraw Hill. 9& =dicidn.
Mexico
Organizaciones 2 Instituciones.

Lapassade. . (1977). Grupos
Editorial Granica. Meéxnico

1L de las Relaciones Industriales y sy
a[x] Tesis de licenciatura. Ezcuela
Universidad Ibercam2ricina. Mexico

Lovola. M.
Fapel ante  las F .
de Relaciones Industriales.

Meaginson. F. (1992). Administracidn: Conceptog v, Aplicaciones.
Editorial Cecza. México.



Mandieta, A, {(1933). Historia dg l2 Facultad de Contaduria v
I.

Administracidn. Voldmen

Mandoza. N. (1982 . Manual_
Capacitacion. Editorial Trillas, Me

ipar Necesidades  de

Humanes v Capacitacién
250, Junio. Meéico.

Moran. I. (1992) .
En Revista Contaauria PJblxca.

ARa
Morgzn. 5. (1921). Imagenes de la Oragsnizacidn. Editorial AlfFaocmega,

Mexico.

Madler, A. (1990). Resources Human Develooment. Illinocis. E,E.U.U.

Fapalia, D, y 0Olds, S. (1988). Esicolpgia. Editorial McGraw-Hill.
Mexico.

Fatter=zen, C. (1950). Baseg _para uvna  Teoria de 1l1a £
icologia _de 1a Educzacidn. Editorial Manual Maderno. Méuic

FRomera, A, (1938). Administracidén de Empresa Editorial Limusa.

Mexico,

Reyee Fonce, A. (1990) . Administracidn de Empres Teoria v

Fractica. Editorial Limusa. México

Rugarcia. =8 (1997, Capacitacidn: Mitog o Fe=alidad. En Fevista
Contaduria Fablica., Afio Z1. Mo, 250, Junio. Mexico

Y. La t =i6n ¥ Adiestramiento _en la Mediana
] d= Administrativa. Facultad de
v Raministracidn, UNAH. Maxico

Sanchex. FL.o01959) ., Introduccion al Estudio de 1la Administracign.
Editorial Limu=za, Mexico

Santoz, 3. (199 Detecsidn de Mecezidades de Capacitacion Encre un
wrupe  ae Docen de bLicspciatura, Facultad de Psicologia,
LINAM, ™M

Schein, E. (19B8), Fsicolopgia de la Organ 10n. Editorial
Frentice/Hall Internacional. Mexico,
Schultz, D 11925, Fszicologia Industrial, Editorial McGraw Hill, 12

edicidn. Maeico.

icologia Ipdustrial. Editorial Continemntal

icze. A {19403, Capacitscién v Desarrollo de Fersonal. Editorial
ga. Menico.

Silverman, D. (1975). Teoria de las Organizacicnes. Ediciones Nueva
Vizion. Buenos Aires. Arqentlna.



3Genson, A. (1988) . racidn. Editorial

Continental. México.

Terryv. G. (1985). Frincipins de Administracidn. Editorial Cecsa.
Mexico.

Urbina, J. (1989). El F=icdlogo. UNAM, Mexico.

Valderrama. F. (198%). Un Escgusms nara  la H
en Msxino. Mecancgrama, Facultad ce

=1cologia. UNAM,

Valencia, J. (1982) . Evaluacion ne la Capacitacidn. Cuadernos INET
No.1l& Secretaria del Trabajo v Frevisidn Social. México.

cultad de Psicologia. UNAM, México

Varios. (1983). Une

Welter, N. (1972). El Trabajo. 21 Hombre v 1la Scciedad. Editorial
Faidos. Buenos Aires. Argentina.

Wlerther. W v Keith. D. (1991). Administracidén de Ferscrsl v R
Humanos. Editorial McGraw Hill. Tercers edicidn. Ménico.

wr5os

William, H. (1980 . Fzicclegia_Industrial v Organmitaciopal. Editorial
Manual Moderno. Maxico.

Yoder. D, (19811 . Manejo _de Fersonal v FRelaciones Indutriales.
Editorial Cecsa. Mexico.

L&4




	Portada 
	Índice 
	Resumen 
	Introducción 
	Capítulo 1. La Organización y el Hombre
	Capítulo 2. Elementos Fundamentales Acerca del Desarrollo de Recursos Humanos 
	Capítulo 3. La Licenciatura en Psicología Industrial 
	Capítulo 4. La Licenciatura en Relaciones Industriales 
	Capítulo 5. La Licenciatura en Administración 
	Capítulo 6. Análisis Comparativo de las Tres Licenciaturas 
	Limitaciones y Sugerencias 
	Conclusiones 
	Bibliografía 



