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RESUMEN

Toda organizaciéon estd compuesta por seres humanos Yy es
precisamente en base a ellos que se determina ¢l éxito y/o funcionamiente. De
aqui la importancia del proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personal.
En algunas ocasiones cuando las empresas deciden contratar a su personal es
por que han elegido al candidato més idéneo para ocupar el puesto, bajo el
criterio de que el candidato retne los requisitos para desempenar
adecuadamente sus actividades. El proceso de reclutamiento y seieccion es
aquello que pudiera permitir lograr el objetivo de elegir al mejor candidato,
pero ;Donde termina dicho proceso? parece ser que algunas empresas no
conocen dénde empieza y mucho menos donde termina, por lo tanto el tema
Induccion, les es ajeno. Diversas empresas se han dedicado a conocer otros
aspectos que tienen relacién con el buen funcionamiento de la organizacion,
dejando un poco al olvido el factor humano.

La induccién es la parte final del proceso de Seleccién, el cual tiene
como objetivo proporcionar los elementos informativos necesarios para que
los trabajadores desempefien de una manera méas optima sus actividades.
Dicho proceso aungque pareciera ser que es Unicamente aplicable al personal
de nuevo ingreso, no es asi, éste también puede ser aplicable al personal de
las empresas que ya tiene tiempo laborando ahi y que anteriormente no se les
habfa dado a conocer los aspectos mas relevantes de la empresa (objetivo,
mision, visién entre otros), o cuando dicha organizacion tiene cambios en
algunos de los aspectos anteriores y decide comunicarlos o simplemente
cuando se da un ascenso de puestos.

Un programa de Induccion puede ser disefiado a bajo costo a partir de
sus condiciones, circunstancias y los beneficios pueden ser multiples; es
decir permite lograr la integracién de una manecra mas rapida, aceiera la
socializacion y permite determinar si el proceso de Seleccion fue idoneo. Es
tarea de los Psicdlogos industriales fomentar este tipo de programas en las
empresas. E! costo y el tiempo de disefio de un programa es bajo en funcion
de los beneficios que se pueden obtener.

En el presente trabaio se investigd la forma en que las pequeiias
empresas contemplan la induccién asi como demostrar a traves de una
experiencia piloto los alcances y beneficios que la induccién le puede ofrecer
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a las empresas que buscan construir y consolidar esquemas de trabajo. Los

resultados proponen amplias posibilidades de beneficios que permitiran la
optimizacitn de los recursos humanos.

1I
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Para comprender en su amplitud el tema no sélo es necesario conocet lo
anterior, sino también conocer el impacto que tienen los empleados, como la
satisfaccion, el desempefio v la responsabilidad.

La induccién es un tema nuevo para algunas empresas, por ello para
una mejor comprensién es necesario conocer la historia y evolucion que ha
venido teniendo el término. Asi mismo la importancia y los benefictos que
cada vez se hacen més notables. Todo lo anterior resulta importante en la
planeacién y disefio de un programa de Induccién, también lo es ef como y
qué contiene. Es decir determinar los aspectos y contenidos que dehmitan la
forma y el momento en que sera difundido el contenido del programa.

Es sabido que un buen programa cualquiera que sea su indole debe ser
capaz de brindar beneficios. Un programa de induccién no es la excepeion,
por ello resulta conveniente hacer mencién de los aspectos pedagogicos, las
técnicas y los apoyos didacticos que son utilizados principaimente en el
proceso enseflanza-aprendizaje. A partir de una adecuada estructura
pedagdgica el nuevo empleado adquiere los conocimientos necesartos para
lograr un buen desémpefio de sus actividades en su trabajo.

El capitule dos trata sobre la situacidn de la empresa en México. No se
pretende hacer un recuento histérico de todo lo que aqueja a la empresa
mexicana, sin embargo resulta importante resaltar algunos aspectos politicos
y macroecondmicos que la enmarcan, las condiciones sociohistéricas que dan
soporte a su problematica. Asf mismo conocer qué se ha hecho y cudles son
los programas mas recientes que se han disefiado para impulsar el crecimiento
y desarrollo de las empresas en México, principalmente de la micro, pequefia
y mediana empresa, es decir las empresas en consolidacién de su esquema de
trabajo.

En el capitulo tres se hace una descripcidn detallada del proceso
metodolégico que se utiliza. Con fines didécticos se divide en dos fases, la
primera consistié en una investigacién de campo, donde se obtuvieron datos
cuantitativos y cualitativos que permitieron estructurar el programa de
induccion. La segunda fase, abarcd el pilotaje del programa. En el capitulo
cuatro se describen los resultados obtenidos en la-investigacién de ambas
fases. En la fase uno, los resultados son explicados graficamente para mayor
comprension; en la fase dos se registraron los resultados del pre-test y post-
test,

IV
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Finalmente la importancia de la mduccién en la micro y pequefia
empresa se discute en el ltimo capitulo, ello permitira bosquejar las
principales conclusiones que se derivan del presente trabajo, asi como trazar
las prospectivas de la induccién en México y el papel que jugamos los
psicélogos industriales en este proceso social.




CAPITULO I

ASPECTOS
TEORICOS DE
LA SELECCION
E INDUCCION
DE PERSONAL




ASPECTOS TEORICOS DE LA SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL ~ CAPITULOX 10

e e—e—————————

Siempre que en una empresa existe una vacante es de considerarse que
una nueva persona va a ocupar el puesto. Y es necesario tomar en cuenta que
esa persona tenga los elementos necesarios para lograr una adaptacion total e
inmediata tanto al puesto como a la empresa. El presente capitulo abordara los
elementos tedricos necesarios en el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal, poniendo énfasis en la dltima fase, que es la mduccion.

A) RECLLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

Dentro de una organizacion, ¢l departamento de Recursos Humanos
tiene como tarea principal abastecer y proporcionar las capacidades humanas
requeridas por dicha organizacion, para ello requiere valerse de métodos y
técnicas objetivas que permitan una seleccion adecuada. Asi mismo debe
determinar las habilidades y aptitudes del individuo para hacerlo mas
satisfactorio a €] mismo y a la colectividad en que se desenvuelve no hay que
olvidar que las organizaciones dependen, para su funcionamiento y evolucion,
primordialmente del elemento humano con que cuenta.

El reclutamiento es un proceso técnico que tiene por objeto abastecer a
la empresa del mayor numero de solicitantes para contar con ias mejores
oportunidades de escoger de entre varios candidatos los idoneos. El reclutar y
elegir personal, es una habilidad. Dentro del proceso de colocacion, la
seleccion de personal es un subproceso importante, las técnicas que
generalmente se utilizan para administrar este subproceso son: las formas de
solicitud, entrevistas, con frecuencia las pruebas psicolégicas o de referencia y
exdmenes fisicos. A lo largo del presente trabajo se expondran los aspectos
que involucran este proceso.

Las formas de solicitud.

El propésito de la solicitud de empleo es obtener informacion sobre el
aspirante para evaluar su informacion, sirve como medio para informar acerca
del solicitante y como medio util para almacenar informacion para
subsecuentes referencias.

Se pueden utilizar diversas formas de solicitud, incluso cada empresa
puede tener una forma distinta de acuerdo a sus necesidades y requerimientos
e incluso hay empresas que tiene solicitudes para reahzar una seleccion
preliminar. La seleccién preliminar se da cuando no hay vacante mmediata,
esta forma es menos compleja, requiere menos tiempo para llenarse, €5 mas
sencilla de archivar y proporciona suficiente informacion para una seleccion y
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una forma mas completa cuando se pretende emplear a un solicitante para una
vacante especifica. La diferencia entre la solicitud de empleo y la seleccién
preliminar radica en la forma que se piden los datos especificos que necesita la
empresa.

La entrevista

Stanton (1989) menciona que la técnica de la entrevista se denomind
“conversacion dirigida” esto con la finalidad de decir que 1a entrevista es una
forma de comunicacion interpersonal, que puede tener diversos propdsitos
entre alguno de elos es proporcionar o recabar informacion, en virtud de las
cuales se toman determinadas decisiones. Actualmente es utilizada casi
mundialmente en el proceso de colocacion por ser una forma eficaz y practica
capaz de brindar informacion acerca del solicitante y al-igual que la solicitud
de empleo pretende obtener informacidén que sera util para predecir el éxito en
el puesto.

La etapa de mayor importancia en €l Proceso de Seleccidn de Personal,
es la entrevista estructurada de seleccidn, requiere de mas tiempo. Son pocos
los aspirantes que anteriormente habiendo pasado otras condiciones solo un
numero relativamente pequefio de candidatos deben quedar para recibir una
siguiente consideracidén. Cada enfrevista tiene un objeto especifico, por lo
tanto debe estar predeterminada para precisar la informacién previa requerida;
su éxito depende tanto del tipo de aspirante al trabajo el lugar en que se
realizara la entrevista, el procedimiento a seguir asi, como el tiempo que se
requerira.

Entre algunos de los tipos de entrevistas esta la estructurada. Este tipo
es la mas usual en la seleccion de personal, de aqui la importancia de hacer
una descripcion mas genérica. En ésta el entrevistador 51gue una lista de
puntos especificos en la entrevista, por ejemplo:

@ Determinar areas de indagacién.

2> Proporcionar un ambiente adecuado.

o Asignar ¢l tiempo y Revisar la descripcién del trabajo.
<> Revisar las especificaciones del trabajo.

= Analizar la solicitud v las verificaciones de las referencias.
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La entrevista estructurada de seleccion resulta una herramienta de gran
importancia, por lo que se han desarrollado seis pasos para su mejor manejo;

1. - Presentacion personal y bienvenida a las oficinas de la compafiia.

2. - Comienzo de la entrevista.

3. - Obtencion de informacion pertinente a la entrevista.

4. - Provisidn al aspirante de informacié')n acerca de la compafiia y el trabajo.
5. - Respuestas a las preguntas del aspirante.

6. - Conclusiones a la entrevista (Stanton, 1989).

Otro tipo de entrevistas utilizadas para seleccionar son la entrevista
situacional donde el principal objetivo es conocer qué tanto una persona es
capaz de resolver determinada tarea impuesta. Por su parte, la entrevisia de
tension son los intentos deliberados de crear presién o enfrentarlo a
situaciones reales para ver qué tan bien se desempefia un candidato bajo cierta
presion.

Las pruebas psicolégicas

Las Pruebas Psicoldgicas son un medio que muchas organizaciones
utilizan en el proceso de seleccion o colocacién de personal. Las pruebas
constituyen una muestra genérica de la conducta o desempefio futuro de un
candidato. El término Prueba Psicolégica implica pruebas de todo tipo, es
decir de personalidad, intereses, aptitudes, logros y capacidad intelectual.
Generalmente éstas son utilizadas después de haber sido analizada la solicitud
de empleo y la entrevista. Ya que su aplicacion representa ciertos costos, por
lo que se aplican al candidato mas préximo al perfil del puesto.

Examen Fisico

Este tipo de examen fisico y médico es de suma importancia en el
proceso de colocacion y es llevado a cabo por un médice, puede ser con
diversos propositos algunos de elos seria conocer el estado de salud de
aquellos trabajadores que ingresardn y asi evitar el ausentismo, lesiones o
simplemente evitar exponerlos a determinada enfermedad (Wendell, 1993).
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1) La importancia de la seleccion

En la época de la revolucion industrial se marcd un importante espacio
en cuanto a la seleccion del personal de las organizaciones. En primera
instancia, el supervisor era quien realizaba la seleccidn basandose solamente
en datos subjetivos era un tanto intuitiva, no obstante con el transcurso y
evolucidn de los estudios en dicha materia se fue agilizando este proceso. En
la actualidad las caracteristicas humanas como la inteligencia, las habilidades,
motivacidn etc; son aspectos medibles que nos permiten llevar a cabo una
seleccion técnica de personal objetiva.

A principios de la primera guerra mundial en el ambito laboral
empezaba a surgir la idea de realizar la seleccion a través de ciertas técnicas
que facilitaran este proceso, vy es precisamente en la primera Guerra Mundial
que se tiene la necesidad de seleccionar a grandes masas de personal con
diversas habilidades, para areas especificas. A través de los estudios que hasta
ese momento se habian realizado, donde el objeto de estudio era el hombre se
empezaron a tomar aspectos que ayudaban a seleccionar al personal que se
requeria. Hoy en dia con diversos estudios realizados sobre el comportamiento
del hombre se puede tener una seleccién mads objetiva, evaluar las
potencialidades fisicas y mentales de los individuos, conocer sus aptitudes
para ¢l trabajo, etc. La seleccion técnica es de gran ayuda en el proceso de
reclutamiento (Arias, 1989).

2) Fuentes y medios de reclutamiento

El propésito de las fuentes de reclutamiento es interesar a un numero
suficiente de personas calificadas en el empleo dentro y fuera de la
organizacion. Estas fuentes de reclutamiento son los medios de que se vale
una organizacion para atraer candidatos adecuados a sus necesidades, es decir,
son los lugares de origen de donde se pueden encontrar los elementos que
requieren las empresas.

La fuente de abastecimiento mas cercana es la propia organizacidn
(desde las trasferencias hasta contacto con familiares del personal). Una de las
ventajas de esta fuente de reclutamiento se manifiesta en Ia integracion del
personal de nuevo ingreso, es mas rapida; sin embargo, algunos autores
consideran que es la fuente mas conflictiva por las fricciones y contlictos que
surgen con el personal cuando no es aceptado el candidato o cuance ya ¢n el
desempedio de sus labores disminuye la objetividad de los famihares.
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Existen también fuentes externas de reclutamiento, como es el caso de
las agencias de colocacidn, los anuncios publicitarios, diversas mstituciones
educativas, las universidades, las bolsas de trabajo, etc.

Los Medios de reclutamiento, son las formas o conductos que usamos
para enviar ¢l mensaje ¢ interesar a los candidatos, v asi atraerlos a la empresa,

estos medios de reclutamiento son television, radio, periodico, folletos y
boletines { Arias, 1989).

Dentro de una organizacion el departamento de Recursos Humanos o ¢l
de Personal tiene por objetivo abastecerse de los recursos humanos, que es tan
vital como la planeacion de la obtencién y aprovechamiento de recursos
financieros, materiales y equipo de capital Sin las personas correctas en €l
tiempo correcto para el puesto correcto, cualquiera de los procesos
administrativos puede volverse tan ineficiente como para amenazar la
existencia de la organizacién. El buen desarrollo de las fuentes de personas
calificadas acorde con los planes y objetivos de Recursos Humanos es un

asunto interno y externo que a la vez requiere de enfoques efectivos de
reclutamiento.

3) Elementos de la seleccion técnica

El proceso de seleccidn se divide para su estudio en ciertas fases que
significan el desintegrar ¢l todo en sus partes con ¢l objeto de analizarlas por
separadas. Las fases y su ordenamiento 16gico son las siguientes:

Vacante,

Requisicion.

Analisis y valuacién de puestos.
Inventario de recursos humanos.
Fuente de reclutamiento.
Solicitud de empleo.

Entrevista inicial o preliminar.

Pruebas psicologicas.

R BN

Pruebas de trabajo.
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10. | Examen médico y de admision.
11, Estudio socioecondmico.
12. | Decisién final.

(Arias, 19%9)

La seleccion es un proceso que requiere de mucha atencion, no se trata
solamente de elegir un candidato excelente. No se puede realizar esto sin antes
conocer las Politica mision y objetivos empresariales. El considerar lo
anterior implica una valoracién y planeacion de los recursos humanos,
técnicos y materiales. Asi con ello satisfacer las necesidades del propio
trabajador y de la comunidad en que se desenvuelve para contribuir de esta
manera a los propositos de la organizacion.

4) Contrataciorn

Una vez realizado todo el proceso de seleccion se deben tomar
decisiones acerca de a quién se le ofrecera el empleo y acerca de los términos
de tal empleo, de esta manera se llega a la CONTRATACION. Cualquiera que
sea su forma o su denominacidn, se¢ deben especificar en un contrato de
trabajo. El contrat¢ es un convenio escrito o verbal por medio del cual una
persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal mediante el pago de un
salario. El contrato de trabajo regula el lugar, tiempo y modo de la prestacion
del trabajo. Asi pues, la clasificacion profesional, jornada, salario, seguridad e
higiene en el trabajo, sanciones, despidos, etc. son parte del contenido
indispensabie del confrato de trabajo.

Existen diferentes tipos de contrato de trabajo estos son:

1. Por tiempo definido o determinado; en donde se fija la fecha de inicio y
terminacion de la relacidon de trabajo.

2. Por tiempo indeterminado o indefinido; en éste no se fija la fecha de
terminacion de la relacion de trabajo.

3. Por obra determinada; éste’ es aquel cuya duracién se sujeta a la
terminacion de la obra que se estipula en el mismo.

Todo contrato consta basicamente de dos materias que son:
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1. Clausulas economicas; que se refieren al incremento en dinero sobre el
tabulador de salarios y a todos aquellos aspectos que de una manera directa
representan una erogacién que hace la empresa en beneficio del rabajador.

2. Clausulas administrativas: que se refieren a la participacion del sindicato
en la administraciéon de la empresa y regulando la seleccién de nuevo
personal (Arias, 1989 p.304).

B} FACTORES INDIVIDUALES Y ORGANIZACIONALES QUE
INFLUYEN EN EL PROCESO DE INDUCCION,

Cuando se lleva a cabo el proceso de reclutamiento y seleccion y de
personal, finalmente se llega a la contratacién; por lo que resulta considerar
todos los aspectos inductivos que estardn relacionados con el desempefio
posterior del trabajador. Los primeros dias del trabajador son de suma
importancia ya que son los que marcan y dan las primeras impresiones del
trabajo vy de la organizacion. Mucho depende del cémo y del con qué se dé la
bienvenida al trabajador, es evidente que el desempefio y la satisfaccidn por
parte del trabajador se verén afectados en las actividades hacia el rabajo y qué
mejor que proporcionarle los elementos necesarios por parte de la empresa. Lo
anterior se determinara por parte de la empresa y de acuerdo a los resuitados
dados en el trabajo.

1} Satisfaccion y desemperio.

En ocasiones para las empresas resulta dificil poder definir entre
motivacién y satisfaccion del trabajador. Algunos autores utilizan los términos
como sindnimos. La primera encierra un conjunto de actitudes que toma el
trabajador ante su trabajo, es decir lo que piensa. Se crean disposiciones
psicolégicas. La satisfaccidn o insatisfaccion se deriva primordialmente del
ambiente laboral, es decir el desenvolvimiento en el trabajo, el lugar, clima y
las relaciones laborales. Hay otros factores como la salud, estado de animo,
edad, condicién social, antigiiedad en el trabajo, estabilidad de las relaciones
familiares. que dependen de las primeras, es decir la satisfaccién es un cicle
que constantemente hay que estarlo motivando.
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Las necesidades de seguridad, pertenencia, autoestima y reconocimiento
se satisfacen por medio de una buena orientacién y una apropiada induccion.
Las felicitaciones casuales y la faita de informacién pueden precipitar la
ansiedad, el desaliento, la desilusion o la conducta defensiva, ¢ incluso la
renuncia. El hecho de que ocurran renuncias en los primeros meses de trabajo
incluso en los primeros dias sugiere la importancia del disefio de un programa
de induccién y un buen reclutamiento.

Una Induccién para que resulte ser exitosa debe estar disefiada de
factores que conlleven a la satisfaccion de cada trabajador; primero que sea
capaz de reducir en gran medida la ansiedad del nuevo empleado, realizarlo de
acuerdo a un nivel estindar de entendimiento, preparar la organizacidn a la
llegada del nuevo empleado, es decir explicar a los compaiieros el papel que
desempefiard el nuevo frabajador, cual serd su lugar de trabajo, mencionar
parte de las instalaciones de la empresa. En resumen la induccion es el hacer
participes a Jos compafieros de trabajo para integrar al nuevo trabajador. Estas
actitudes son creadoras de compafierismo, de motivacion, y tienden a ser més
productivos todos los que intervienen en este proceso (Schultz, 1991).

2) Autoridad y responsabilidad

Dentro de una organizacion el principal responsable del recurso humano
y mas especificamente de la induccién es el departamento de personal. El
supervisor juega un papel muy importante en este proceso y se le debe
considerar responsable de la orientacion apropiada de los nuevos empleados,
por la posicién que ocupa en el area de trabajo.

Generalmente el supervisor es el primero que tiene contacto con el
nuevo empleado en el area de frabajo y mucho depende de la recepcién y
confianza que le brinde. No se trata solamente de indicarle al trabajador
quiénes son los altos directivos, quienes serdn sus jefes y sus obligaciones. Se
trata de mencionarle en qué momento comienza a ser parie de la empresa y
especificamente a determinada drea. La induccién implica resaltar que €I, su
trabajo v sus actitudes en la organizacion dependen mucho para el logro de los
objetivos y el buen funcionamiento de la empresa en general.

Es importante conocer las inquietudes de los trabajadores, 1os fines que
el trabajador tiene ya que pueden ser de suma importancia para los objetivos
de la empresa, si el trabajador no es tomado en cuenta indiscufiblemente no
colaborard e incluso no admitira recibir ningln tipe de instrucciones y mucho
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menos capacitacion. La finalidad de la administracién de personal es buscar
las finalidades que ¢l trabajador, consciente o inconscientemente busca al
incorporarse a una empresa; y cuando mejor las logre, tanto mejor lograra
también los fines que la empresa busca.

3) Filosofia y las relaciones empresariales

Toda organizacién empresarial que tiene sus objetivos bien planeados,
que su meta es crecer cada dia mas es probable que desarrolle una filosofia
empresarial. Bajo la perspectiva empresarial las filosofias son las creencias y
las acciones que se derivan de la misma, las que hacen la vitalidad de la
organizaciéon hacia la consecucion de resultados. En la filosofia se debe
observar el tipo de comportamiento que se desea fomentar y el
comportamiento que se tiene en ese momento. Por ello al definirla es
importante describir un concepto filosofico que la empresa adopte como un
compromiso para triunfar, que defina las creencias y se fije un patrén en la
toma de decisiones. Los principios se ubican en la alta direccion, son ellos
quienes deben entender el alcance de sus actividades con suficiente claridad
como para poder vivirla congruentemente, sus cualidades basicas se
fundamentan en su simplicidad, rectitud, responsabﬂ]dad y enfoque objetivo
sobre los asuntos cualitativos y cuantitativos.

La consigna en la filosofia empresarial ademas de estar por escrito y
publicada en todos los sitios importantes de la empresa, se debe asegurar que
todo el personal la entienda, se comprometa y la viva. Las creencias haran
crecer la organizacidn, en la medida que éstas sean definidas y puestas en
palabras que puedan ser faciles y rdpidamente comunicadas, seré la medida en
que mejore y crezca la organizacion. Cualquier organizacion para triunfar
necesita de un conjunto sélido de creencias sobre las cuales basar politicas y
acciones, la empresa debe predicar el ejemplo no puede haber incongruencia
‘en lo que dice y en lo que hace. Las filosofias empresariales tienen cuatro
propositos.

1) Establecer los patrones de comportamiento empresarial que conduzean al
éxito.

2)Comunicar las normas de la empresa ayudando a2 que la integracidn sea
répida y colaborar al logro de los objetivos institucionales.
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3) Motivar la repeticion del comportamiento que conduzca al triunfo.
4) Inspirar lealtad y aliento al empleado para que se desempefie mejor.

La seleccidn, se basa en las cualidades de los participantes al ingresar a
la organizacion; la introduccion con una buena soctalizacion adapta después
estas cualidades para hacerlas similares a las requeridas para las actividades
satisfactorias del desempefio de la organizacion. Por otra parte la socializacion
de los empleados es afectada por las formas de crear contro! en la
organizacion, algunas clases de control crean, mas que otras una relacion entre
los rangos superiores, inferiores y gerencias, estos deben saberse ganar la
confianza y la cooperacién de sus subordinados.

En cualquier nivel de la organizacién se efectia la relacion entre dos 6
mas individuos, esta relacion establece comunicacion que pueden ser ideas,
sentimientos, emociones, conocimientos, etc. De aqui la importancia de que la
administracion de toda empresa tenga como base la comunicacién cualquiera
que sea su forma. Esta hace que la administracion tenga eficiencia en sus
actividades y se logre una armonia entre los grupos de trabajo. Cuando no
existe comunicacion los grupos tienden a no integrarse, a marginarse y a tener
cierta desorientacion de lo que se pretende hacer, planes v objetivos de
cualquier actividad, el desarrollo individual no es posible si se permanece
aislado mental, social o fisicamente.

En la medida que los altos directivos tengan una buena comunicacion
con las personas que tienen a su cargo, serd importante para el logro de
obietivos de la empresa. Toda persona que tiene a su cargo trabajadores debe
utilizar practicas y procedimientos de personal, bien elaborados, de acuerdo a
las necesidades de la organizacion y asi lograr éxitos en las tareas esperadas
(Etzioni, 1991).

4) Mision, vision, y cultura empresarial.

El término de mision utilizado en las organizaciones sirve para defimir la
clase de negocio y €l rumbo al que se encaminaran todas las actividades. Es la
razon de la justificacion de la existencia. La mision es un plan, una estrategia,
mediante la cual va a dirigir todos los recursos de la organizacion para obtener
¢l maximo beneficio de las oportunidades brindadas. El objetivo de la misidn
permite Jdelimitar los fincs de los objetives de tedo cf personal de manera gque
cuando se diga calidad total se cumpla con la calidad total, si se dice
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El concepto mision en las empresas es importante, por que define el
rumbo que se tomara para el logro de objetivos institucionales. “La aplicacion
del saber en el trabajo, trae como consecuencia ofras reglas del juego que
dictaran las formas de cumplir. De acuerdo a la capacidad de adaptar, entender
y aprovechar estas reglas de juego, dependera el éxito de las empresas y su
permanencia en el futuro” (Valdés, 1995 p.31).

Cuando se logran ciertos objetivos es porque 1a empresa supo conducir
a sus trabajadores, es decir brindé un conocimiento de sus actividades en su
trabajo. Asi la empresa logra estandarizar la calidad de los servicios o
productos que brinda.

Para una mejor comprension del término mision ésta se dividira en dos
partes:

GENERICA

v

MISION |

ESPECIFICA

v

La mision genérica; e¢s el compromiso social que adquiere la
organizacion con el exterior, es decir con el pais, con la sociedad y con los
clientes.

La mision especifica; describe el producto, el mercado, la tecnologia,
los valores y las prioridades de los que toman las decisiones estratégicas.

Para la elaboracion de la mision en una empresa es importante se
consideren ocho aspectos.

1. - Tener consciencia en la necesidad de satisfaccion de los clientes.
2. - Definir el producto, servicio, tecnologia y mercado.
3. - Describir los objetivos empresariales.

4. - Definir las filosofias ¢ ideclogias de la organizacién.
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5. - Definir 1a imagen de la organizacion.
6. - Delimitar la responsabilidad de los participantes.

7. - Determinar el significado que se tiene de los integrantes de la
organizacién.

8. - Establecer programas que permitan el desarrollo optimo de la empresa.

La imposicion de la mision algunas veces rompera las normas, por lo que es
importante entrelazarla con 1a visién para convertirlas a la nueva realidad.

La visién es una proyeccion de lo que sera la empresa a largo plazo,
verlo desde un punto de vista futurista. Es promosticar los avances de la
empresa, estos prondsticos deben planearse considerando aspectos productivos
de la empresa. (recursos financieros, humanos, econdmicos, materiales, etc.)

Para la elaboracion de la visidn se debe considerar lo siguiente:

# Un analisis del macroentorno, es decir cuestiones econdmicas, politicas,
sociales, etc.

@ Un estudio externo de la industria; es decir estructura, tamafio, crecimiento
proyectado, estructura de costos, etc.

@ No se debe olvidar contemplar los elementos de la estructura de la industria.

¢ Un anélisis externo de competencia (objetivos, cultura, fuerza, estrategias,
etc. ).

La vision es de suma importancia en toda empresa que tiene la idea
primero de seguir permanente en el mercado, y segundo tiene la idea de un
crecimiento cada vez mayor en todos los aspectos. Al igual que en la misién
en la medida que los participantes estén enterados de estos aspectos sera la
medida en que los integrantes de la empresa sean parte de y se fomente en
ellos consciencia de lo que pretende la organizacion. Debe ser creada por los
altos directivos contemplando aspectos un tanto ambiciosos pero alcanzables y
ser puesta en practica.

Al igual que la misién y, la vision, la Cultura Organizacional forma
parte de la empresa, en donde la principal finalidad es el logro de los
objetivos.
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La cultura es denominada como un conjunto de creencias, patrones de
conducta, actitudes, habitos, reglas y conceptos para interactuar en un entormo.
Por lo tanto una cultura comienza a generarse a partir de 1a interaccion de una
serie de fuerzas y modelos de hébitos competitivos de los protagonistas de
dicho entorno. En forma todos los aspectos anteriores se enlazan para crear
compromiso individual y colectivo hacia el logro de un servicio de calidad y
excelencia como valor central de la supervivencia y prosperidad de la
empresa.

Entre los fines mas importantes que persigue la empresa con un proceso
de Induccidn, esta el obtener la maxima capacidad de todo el personal que
trabaja en la emprésa, es decir operadores, técnicos, supervisores, personal
administrativo, etc. Esto se puede lograr de una manera mas rapida cuando la
empresa tiene definida su cultura, objetivos, politicas, reglamentos, etc. lo que
procede es difundir la informacion de 1a mejor manera y asi con ello estimular
la capacidad de los trabajadores, siendo esta la base fundamental para obtener
el €xito en las empresas.

C) LA INDUCCION DE PERSONAL.

1) Historia y definiciones de la induccion

Después de llevar a cabo todo el proceso de reclutamiento y seleccidn
de personal y llegar a una decisién final. Es importante no perder de vista que
¢l proceso atn no ha terminado. El trabajador se encontrard en un mundo
completamente nuevo, inmerso de nuevas costumbres, politicas, normas y
procedimientos extrafios. El desconocimiento de todo lo anterior puede llevar
a la persona contratada a tomar actitudes negativas e incluso a no desempefiar
adecuadamente las actividades por las cuales fue contratado. Y no sélo eso
sino también su autoestima, su confianza, su motivacion se venin afectadas a
tal grado de no cubrir toda la perspectiva que deberian cubrirse con su
contratacién. La propia organizacidn es quien debe preocuparse por informar
al respecto a todos los nuevos elementos y establecer planes y programas.

Haciendo un poco de historia, a inicios de la revolucion industrial las
organizaciones fuvieron un impacto en el trabajo, sufrieron cambios de
crecimiento, que las llevo a tener problemas més complejos y se fue perdiendo
e} control, Existian grupos pequefios de trabajo, lo tinico que interesaba en ese
momento era que el trabajador realizara sus actividades y las aprendiera lo
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mas rapido que se pudiera; no existia ningin tiempo reglamentario; sélo se
tenia que Ilegar a la ejecucion de las actividades.

Durante la Revolucién Industrial (1750-1760) aparecen la revolucion
intelectual cientifica y politica (los siglos XVII y XVIII). La revolucion
Indusirial consistié esencialmente en la revolucién de la maquinaria, la
relacion de las maquinas con la energia y el establecimiento consecuente de
fabricas en las que se emplearia gran cantidad de personas. Empiezan a
formarse macro-sisternas, en donde el hombre lo que alquilaba era su fuerza
de trabajo. Lo cual estaba bien definido hacia lo que tenia que hacer. Los
mérgenes de utilidad estaban en funcién del trabajo que podian ir realizando
las personas. Se les daba especializacién en sélo una actividad, con la
finalidad de que esa tarea la realizaran correctamente. A esto se¢ le llamé
divisién del trabajo. Los grandes beneficios que trajo fue que ahora en vez de
aprender todos los diferentes procesos su atencién se reduciria a una sola. Se
reducia desperdicio de materia prima, lograba eficiencia el trabajador al
familiarizarse con su actividad, se ahorraba tiempo, etc. Los patrones no
tenian mucha preocupacién porque los trabajadores se sintieran a gusto en su
trabajo, lo tnico que les interesaba es que los trabajadores dieran al maximo
su potencialidad.

Tiempo después Frederick Taylor (1911) cuando trabajaba en la
compafiia Midvale Stell basé su sistema administrativo en estudios de tiempos
en la linea de produccion (citado en; Reyes, 1994 p.113). A través de sus
estudios realiza analisis de tareas, reduccion de tiempos y estudio de
movimientos poniendo en practica en las empresas lo encontrado. Aunque
para los capitalistas o empresarios todo esto habia sido de preocupacion, no le
daban mucha importancia (Echeverria, 1995).

A finales de los 40" y principios de los 50°, la primera empresa
industrial en México que se preocupd por su personal fue General Motors. A
través de su preocupacion por mejorar la bienvenida a sus trabajadores vio la
necesidad de hacer manuales que pudieran informar tanto a sus empleados
como a personas ajenas cual era su actividad en el ambito industrial. Esto hizo
que en diversas empresas comenzard a surgir la inquietud de lo que era el
manual del empleado. Esto se ve refleiado en las juntas de los directivos, en
los departamentos de personal y en las 4reas administrativas de las empresas
(Echeverria, 1995).
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En 1978 la capacitacion, por decreto gubernamental, se hace impositiva
para todas las empresas en México. Es a partir de entonces cuando las
empresas piensan en dar cursos a su personal en los gque principalmente
abordaban objetivos, valores, obligaciones y prestaciones que brindaba la
empresa. Las personas que realizaban este tipo de curso observaron que estos
estaban inconclusos, que habia muchos aspectos que debian contemplarse
tales como derechos, politica, etc. Es a partir de entonces cuando comienza a
surgir el término de INDUCCION, aiin no se le daba el nombre oficial. Sin
embargo ya habia cierta inquietud de saber cémo darle mas informacion al
personal que ya era parte de la organizacion y a las nuevas contrataciones, asi
como ir creando cierta cultura dentro de la organizacién. Es a partir de ésta
fecha cuando las empresas con ofra visibilidad el hacer sélo reuniones
informativas ya no es suficiente, los administrativos pensaban que debian
crear otras formas de informar todos los aspectos de 1a empresa, se piensa en.
ya no hacer s6lo reuniones sino ahora hacer conferencia, dar manuales de
bienvenida, contratar instructores para brindar una buena informacién o bien
enviar a los mismos ejecutivos a tomar cursos de capacitacion y después -
transmitir 1o mas posible a sus subordinados.

Definiciones de induccion.

Dentro del 4rea de psicologia industrial, la induccién ha sido abordada
desde diferentes puntos de vista. Para algunos autores, la induccion ha sido
tratada como un mero proceso de adiestramiento, para ofros €s un proceso
general de bienvenida, o simplemente hay quienes la ven como una vision
meramente técnica. Para poder temer una visidn mas clara se hard una
descripcidn de lo que es induccion para diversos autores. Y analizar como es
que aun con el transcurso del tiempo y de la imposicion en México sobre la
induccién ¢l objetivo sigue siendo el mismo, adaptar lo mas rapido posible a la
persona a su nuevo ambiente de trabajo. Para efectos de la presente
investigacién el término induccidn se define de la signiente manera.

La Induccion es: Un proceso administrativo a través del cual se le
brinda toda la informacion necesaria al nuevo empleado acerca de la
organizacion, (como contexto histérico, politicas objetivos empresariales,
informacién sobre el producto, bien o servicio que presta la empresa) y del
puesto (como funcidén laboral, departamentos o areas, responsabilidades,
derechos, obligaciones), logrando con ello una rdpida adaptacion e
integracion a su nuevo ambiente de trabajo.
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De igual manera se dara una definicién de los programas de induccion,
término que se utilizara en el transcurso de la investigacion.  Asimismo /los
programas de induccion se definen como: Parte de un proceso de
reciprocidad donde se desarrolla un contrato psicoldgico entre una persona
y una organizacion. Es un programa de capacitacion para los nuevos
empleados en el que el departamento de personal y los supervisores dan a
conocer las politicas, reglas, regulaciones y prestaciones de empleo.
Generalmente se proporciona un manual de bienvenida, se da un recorrido y
se presenta con compaiieros de trabajo.

El sentido etimoldgico de la palabra induccién procede del vocablo
“inductio”, que significa accién o efecto de inducir, convencer, persuadir, por
tal razdn las definiciones del proceso de induccién han utilizado este
significado derivando palabras como guiar, adaptar, orientar o integrar,
conceptos gue si bien no son sindénimos se han utilizado como tales al referirse
al proceso de induccion (Morel A, 1993).

Para efectos del presente trabajo se recopilan punto de vista de diversos
autores, sobre la INDUCCION. Sin olvidar que forma parte del proceso
integral del Reclutamiento y Seleccion de Personal:

@ Romero (1977, p.40) define la induccién como: “Inducir, articular y
armonizar al nuevo elemento con el grupo social del que forma parte, en la
forma mas rapida y adecuada”.

& Grados (1988, p.46) define a la induccién como “Es una etapa que se inicia
al ser contratado un empleado en la institucion, en la cual se le va a adaptar
lo mas pronto posible a su nuevo ambiente de trabajo; a sus nuevas
obligaciones y derechos a las politicas de 1a empresa, etc.”.

@ Reyes (1980, p.88) la define como: “El momento en que un nuevo
empleado se integra a la organizacién esta importancia estd en que dicho
elemento va a formar parte de todo el conjunto que integra la organizacion
y como tal debe darsele toda la informacion necesaria para una adecuada
adaptacién y que pueda funcionar como una pieza armonica dentro del
engranaje total”.

# Orozco (1980 p.74) menciona que: “La induccion a pesar de ser la ultima
etapa del proceso de la seleccion es una parte vital del mismo, y de los

~ recursos humanos, ya que es tarea de gran importancia, la adecuada
integracién de los nuevos elementos en cualquier organizacidn”.
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¢ Maldonado (1984) determina que: “Es un método a seguir para que el
elemento humano de la organizacion conozca todas las partes que
conforman su ambiente laboral, y llegar a un acuerdo que elimine
diferencias con respecto a la organizacion... es un proceso dialéctico donde
se presentaran conductas adaptativas del trabajador ante sus nuevas
condiciones de trabajo”.

& Arias (1989, p.276) dice que cuando se selecciona y contrata a cualquier
aspirante a ocupar un puesto dentro de la organizacion, es importante no
perder de vista el hecho de que una nueva personalidad va ingresar a ella.

@ Cadwell (1991, p.5) 1a define como: “El conjunto de esfuerzos y actividades
que facilitan el acceso de una persona a su nuevo empleo”.

@ Morel (1993, p.30) afirma que: “La induccién es una etapa mis que debe
cubrirse dentro de un trémite administrativo olvidando que ésta representa
un proceso de integracion continuo y vinculado para el cual se requiere de
un seguimiento efectivo lo que permitira que cumpla realmente su funcién”.

¢ Smith y Waheley (1993, p222) La llaman entrenamiento de orientacion y 1o
definen como: “Aquel enfrenamiento que ayuda al nuevo empleado en su
adaptacién inicial a la compaiiia y a su trabajo”.

& Reyes (1994, p.336) Ahora a la induccién la nombra integracion y es:
“Tener por fin articular y armonizar el nuevo elemento al grupo social del
que formara parte, en la forma mas rapida y adecuada”.

¢ Mendoza y Baltazar (1995, p.98) concluyen que: “La induccién del nuevo
empleado; es de suma importancia tanto para la empresa como para el
personal contratado; ya que mediante €l se le va adaptar lo mas rapido
posible a su nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevas obligaciones,
derechos, politicas, para lograr asi un desarrollo de sus actividades positivas
hacia la empresa”.

2) Induccion general y al puesto

La Induccidn debe significar incorporar o guiar al nuevo trabajador,
hacia su puesto, con sus superiores subordinados y compafiia en general. Esto
es necesario, por el proceso de adaptacién que requiere el nuevo trabajador, el
cual debe ser lo méas rapido y eficazmente posible al nuevo medio; los
primeros recuerdos son los que més persistentemente habran de influir en su
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actividad y si son desagradables aun inconscientemente afectaran su moral, su
estabilidad y hasta su lealtad a 1a empresa.

La induccion para su estudio suele comprenderse en dos partes:

[ INDUCCION ]

N

{ INDUCCION GENERAL ] [ INDUCCION AL PUESTO }

La Induccién general debe ser llevada a cabo por el Departamento de
Personal o Recursos Humanos: consiste en considerar todos los detalles
necesarios para la contratacién, darle la bienvenida al nuevo empleado,
valiéndose basicamente de uwn MANUAL DE BIENVENIDA en donde se
encontrard de manera resumida; Ia historia de la compafiia, las politicas de
personal, quiénes son sus principales directivos y qué es lo que se produce o
vende. Para concluir con esti parte de la induccion se suele dar al trabajador
un recorrido por la planta y por ltimo presentarfo con su jefe inmediato.

La induccién al puesto consiste en dar una explicacion detallada del
trabajo a realizar:

a) Presentaciéon con el jefe, compafieros y subordinados; se dan las
expectativas que el jefe inmediato tiene del puesto, de acuerdo a los
objetivos y vision de la empresa y del puesto, se especifican las politicas
del area, departamento o del puesto.

b) Especificacion detallada de su trabajo; se entrega una descripcion genérica
del puesto.

¢) Informacion detallada de 1a relacién con recibos, documentos, reportes, €
informes: se entrega una descripcién especifica del puesto y se dan a
conocer los procedimientos que se siguen.
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3) Importancia y beneficios de la induccion.

Toda organizacion requiere de diversos programas, procesos, objetivos.
Para que ¢stos sean efectivos y exitosos, ‘es necesario que sean capaces de
cubrir diversas necesidades, ya sean financieras o administrativas. Para lograr
la efectividad en estos programas o procesos es importante planear; es decir,
que los miembros de la organizacion se involucren de manera general en los
aspectos que le competen, que conozcan el objetivo final y los beneficios que
se pretenden alcanzar. Se debe organizar y definir quiénes, donde y cémo se
deben realizarse las cosas. Un programa de “Induccién y orientacion de
personal” o “Proceso de asimilacién™ no es la excepcion, pues requiere de
mucha atencidén y dedicacion por parte del personal directivo, jefes de
departamento o é4rea y principalmente el de Recursos Humanos. Los
beneficios que obtiene la organizacién y los empleados en general con un
programa de esté tipo son notorios. Como lo menciona (Cadwell, p.17) “Una
induccion bien planeada y realizada dara como resultado menos errores y una
mejor comprension de lo que se espera. Esto debe conducir al mejoramiento
del servicio al cliente, de las relaciones entre los empleados y de la
productividad”. Por lo tanto los objetivos de la induccidn son: “Capitalizar el
entusiasmo de cada nuevo empleado, y tratar de mantener cada vez mas vivo
el interés por su trabajo una vez que comience a trabajar”. Para que se den
estos objetivos plantea los signientes pasos:

2 Brindar una sincera y cordial bienvenida.
< Causar una buena impresion de la organizacion.
* Confirmar la decision del trabajador de unirse a la organizacion.

2 Dar a conocer todos los elementos necesarios que todo nuevo empleado
debe saber.

'S Sentar las bases de la capacitacion.
S Tratar de lograr que el empleado se sienta comodo.

Reyes (1993, p.92). Hace notar que todo aquello que se le presente al
trabajador en sus primeros dias “Es lo que mds persistentemente habra de
influir en sus actividades y si, éstas son desagradables por factores como la
incertidumbre y la ansiedad que provoca lo nuevo, lo desconocido, las criticas
o regafios que se le hagan al nuevo trabajador afectardn su moral, su
estabilidad y hasta su lealtad 4 la empresa”. Entrc 10s empicados que tiene una
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buena recepcién y los que no, existe una gran diferencia, por ejemplo los
empleados satisfechos, mejor atendidos son flexibles, se preocupan y piensan
mas en el bienestar de la empresa. A diferencia de aquellos a los que no se les
da la mas minima informacidn y no les interesa a la empresa. Es por ello que
la gente es quien transforma la organizacién y no la tecnologia, son los
miembros de 1a organizacion quiénes colocan y le dan un lugar en el mercado
a su empresa.

Entre los beneficios que obtienen tanto la empresa como el trabajador,
con la aplicacion y disefio de un programa de Induccion son los siguientes:

A la empresa:

< El nuevo personal logra una rapida identificacion con la organizacion y con
los procedimientos.

& La organizacion adapta un sentido de pertenencia.

% Compromiso moral con la organizacion.

© Hay una integracién més répida al nuevo ambiente laboral.

o Aceptacion de la autoridad.

¢ Habra mayor comprension de los objetivos, metas y la mision empresarial.
% Encuentra beneficios en cuanto a costo-volumen-utilidad.

& Hay una notable reduccion en perdidas en cuanto a Horas-Hombre.

% Se da una aceptacién notable de las normas de seguridad.

¢ Evita en gran medida la rotacion de puestos.

Al puesto:
< El trabajador realizard mejor sus actividades.
% Obtiene més seguridad al realizar su trabajo.
< Se crea actitud de pertenencia hacia con la organizacion.
% Conoce los objetivos y la misién empresarial.
< Disminuye en grar medida el porcentaje de accidentes.

< Conoce todo lo relacionado a prestaciones. derechos y obligaciones.
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La induccién por si sola no es la solucién de todos los problemas de la
organizaciéon, ni tampoco se va a lograr con exactitud todo lo sefialado
anteriormente, pero sirve como apoyo para que estos beneficios se puedan ir
dando cada vez en gran medida.

4) Aspectos que debe contener un programa de induccion.

Un programa de Induccién bien planeado y ejecutado produce una gran
impresion y crea actitudes en el empleado, haciéndole sentir que serd parte de
la empresa, que su contribucién serd de gran ayuda. Uno de los aspectos
importantes a considerar es el periodo informativo que empieza desde el
primer dia que el solicitante acude a la entrevista y es seleccionado para una
siguiente entrevista, posterior a esto viene su primer dia de trabajo; Asi como
el Andlisis y Descripcion de Puestos. Para el desarrollo de un programa de
induccién se especifican todas y cada una de las caracteristicas y condiciones
de trabajo en las que se verd envuelto el trabajador. El disefio de éste material
debe estar bien especificado y actualizado. En 1a medida que se realice esto se
lograran resultados efectivos.

El aspecto tiempo forma un papel muy importante en el disefio y
planeacion de un programa de induccién, el cual no puede excederse de
tierpo, ya que de lo contrario resultaria tedioso y aburrido. Los costos es un
factor importante, ya que con su planeacién se determina en cuanto tiempo se
vera reditnada la cantidad estimada. Los audiovisuales, las conferencias y los
videos, entre otros son aspectos que se podrian considerar al momento de
disefiar ¢l programa.

Existen diversas formas de planear y disefiar un programa de Induccion
que sea eficaz y logre los objetivos de la organizacién. Considerando lo
anterior (Chiavenato, 1986 p.482) menciona algunos aspectos a considerar en
esta fase:

= Enfoque de cada necesidad especifica.

«Una clara definicién de los objetivos.

= Divisién de las actividades.

= Determinar el contenido del entrenamiento en cuanto a cantidad y calidad.

e Eleccién de los métodos de entrenamiento segin el material disponible.
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= Determinar los recursos para la implantacién del curso de entrenamiento
tales como: ¢l instructor, material didactico, etc.

= Determinacion de la poblacion.

®& Determinacion de escenario.

= Periodicidad del curso.

= Calculo de la relacion costo beneficio del programa.

= Control y evaluacién de los resultados para la verificacién de puntos
criticos que demanden ajustes o modificaciones.”

5) Contenido temdtico de un programa de Induccion

Para el disefio de un programa de Induccion (Wendell 1993, p.311)
menciona los signientes pasos a seguir:

% La presentacion a compafieros de trabajo y supervisores.
% Una visita por las instalaciones ¢ informacion acerca de:
a) Rutina diaria de actividades
b) Beneficios y servicios a empleados.
c) Politicas y practicas de personal.
d) Reglas y programas de seguridad.
¢) Organizacién y operaciones de la organizacion.
) Productos y/o servicios que ofrece la compafiia.
g) Historia y politicas de la compaiiia. '

D) ASPECTOS PEDAGOGICOS DE LA INDUCCION.

El aprendizaje es un factor que influye de manera importante en todo
los seres vivos. Permite al hombre adaptarse a las modificaciones del ambiente
para poder sobrevivir. Se denomina Aprendizaje al proceso de adquirir
pericias conocimientos y/o actividades. A esta definicion se derivan tres tipos
de aprendizaje.




ASPECTOS TEORICOS DE LA SELECCION E INDUCCION DE PERSONAL  CAPITULOI 32

Uno consiste en la adquisicion de actividades que tienen relacién de
intereses, apreciaciones e ideales.

Otro tipo de aprendizaje incluye la adquisicién de habilidades o pericias
fisicas 0 mentales, o sea forma especifica de hacer las cosas.

El tercer tipo de aprendizaje consiste en la adquisicidn que tienen
relacion con intereses e ideales” (AID 1968 p, 9-10).

CONOCIMIENTOS

ACTITUDES APRENDIZAJE

\l

PERICIAS

El aprendizaje nunca es observado directamente. Es una serie de
inferencias derivadas de la observacién de un cambio; o de una serie de
cambios en la conducta; una respuesta particular aparece mas O menos
rapidamente, cuando se haya presente un determinado estimulo. Estos
cambios de conducta que permiten medir el aprendizaje reciben el nombre de
ejecucion. Esta seria la manifestacion visible del proceso de cambio que se
produce en el interior de un organismo. Sin embargo gran parte del
aprendizaje ocurre sin que haya alguna conducta observable, pues s6lo se pone
de manifiesto cuando se presenta una oportunidad de utilizarlo.

En todo lugar que se desea disefiar un programa de induccidn es
importante considerar los aspectos organizacionales y los individuales; es
decir tomar en cuenta condiciones de los trabajadores. Las personas que
disefian estos programas deben analizar y comprender las formas en que las
personas aprenden. De estd manera se podra disefiar un programa que sea
capaz de crear una combinacién entre lo que se desea ensefiar y el como
ensefias o sea que material se utilizaria.
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1) Proceso Ensefianza Aprendizaje.

En una empresa es importante que exista un desarrollo econdmico, esto
no se puede lograr si no existe un desarrolio en general de los recursos, de
aqui la importancia de saber manejar y tener un control del recurso humano.
En la medida que el departamento de Recursos Humanos lo haga se observara
notablemente el cambio en los recursos con que cuenta la empresa, es decir la
maquinaria, instalaciones, puedan ser puestos a trabajar de manera eficiente.
Algunos economistas buscan en la educacion la razon principal del adelanto
de pafs. )

Pedagogos y Psicologos estin de acuerdo en que el rendimiento
académico depende en gran medida, del grado de motivacion de la persona.
En especifico la Psicologia Industrial busca analizar las motivaciones de los
trabajadores para incrementar la produccion.

L.a capacitacién, adiestramiento y desarrollo, son términos que las
organizaciones han tenido que definir. Los siguientes conceptos se han
tomado de lo que determina la Secretaria de Trabajo, ya que ella es la
encargada de vigilar que estos términos operen eficientemente en las
empresas.

Capacitacion; Es un proceso ensefanza-aprendizaje (E-A en lo sucesivo)
orientado a dotar al individuo de conocimiento y adecuar actitudes para lograr
los objetivos de trabajo jerarquicamente lateral o superior.

Adiestramiento; Es un proceso en E-A para desarrollar habilidades y adecuar
actitudes para lograr los objetivos de trabajo.

Desarrollo; Son las actividades que hacen énfasis en las actividades
personales e individuales, proporcionando las bases para que el individuo
tenga €xito en un contexto social, preparéandolo para que pueda entender su
persona en relacién con otras personas y la dinidmica de las personas en
general dentro de sus grupos de trabajo (S.T.P.S, Ley Federal del Trabajo.
1993).

El ser humano esta constantemente sometido a una transformacion en
cuanto a conocimientos, destrezas, habilidades y actitudes que le permiten
adaptarse al medio en las que se desenvuelve, dicha transformacién se logra
con base en el aprendizaje. Este puede darse de manera espontinea o bien de
manera sistematizada; a éste Gltimo proceso se le llama proceso ensefianza-
aprendizaje.
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Los objetivos generales que persigue este proceso E-A dentro de la
capacitacion son; generar, incrementar y modificar los conocimientos,
habilidades y actitudes de todo el personal de una organizacién, a través de su
continuo y sistemdtico desarrollo abarcando, tres aspectos importantes de su
personalidad: cognoscitivo, psicomotriz y afectivo.

Hoy en dia se requiere ver a la capacitacion no sélo como la evolucion
de habilidades de conocimientos aislados sino como un subsistema de la
empresa, que se relaciona con otros para el logro de objetivos institucionales.
La formacion de los adultos dentro de una empresa requiere de un camino que
facilite el cambio de la conducta, para ello se debe planear el proceso E-A.
Con un programa de éste tipo, se pretende estimular al individuo para que
enfoque su atencion e interés en los objetivos del programa y la relacién de
éste con sus necesidades personales para que s¢ sienta impulsado a realizar
todas las actividades encaminadas a lograr el aprendizaje.

Para que se pueda dar el aprendizaje es necesario que se produzcan
cambios en:

a) Conocimiento, que antes no se sabia, ahora se sabe.

b) Habilidades y destrezas; lo que antes no sabia hacer, ahora se desarrolla
con facilidad.

¢) Actitudes;. 1o que antes era incapaz de aceptarse, ahora se logra comprender
y manejar con facilidad (S.T.P.S, 1995 p.88).

Entre los métodos mds comunes de aprendizaje esta el condicionamiento
ensayo-error, la imitacion, instruccién y analisis del problema. Los factores
que permiten que los individuos aprendan son la memoria, la motivacion y las
respuestas a las recompensas. Una de las formas mas comunes de conocer si
ha ocurrido el aprendizaje son los cambios percibidos en el individuo, la
aplicacion de los nuevos conocimientos a Ia aplicacion de sus actividades y las
nuevas técnicas que utilice para resolver determinados problemas.

Para que un individuo logre darse cuenta de su propia dindmica y
llegue a producirse un cambio en su comportamiento, es Importante
considerar:

I. Las experiencias que tendra deben ser vinculadas con su marco de
referencia y estar dirigidas a metas utiles y practicas, a su vez podran
ser medibles.
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2. La motivacidén que tenga, depende de sus propios intereses, apoyos
externos tales como la experiencia del instructor, el respeto a su ritmo
de aprendizaje, material didictico, ambiente fisico y humano, que son
factores que facilitan el aprendizaje.

Se puede decir que para el adulto aprender significa: hacer, buscar
experiencias que le permitan superarse y tener mayores y mejores elementos
para obtener una nueva condicién familiar, social y laboral.

2) Capacitacion adiestramiento y desarrollo en las organizaciones.
CAPACITACION

Dentro de la empresa ¢l tema de capacitacién resulta ser un tanto dificil
de poder definir o descubrir cudles son las necesidades que en cuestién de
capacitacion se tiene que atender, en toda organizacion hay necesidades
presentes y necesidades futuras es decir a largo, corto y a mediano plazo estas
ultimas comprendidas por 1a educacién de los empleados y por el concepto de
desarrollo de la organizaciéon. “Capacitacion es la adquisicion de
conocimientos principalmente de caracter técnico, cientifico y administrativo”
(Arias, 1989 p 319).

La educacion dentro de la empresa, trata de las funciones de la prevision
y planeacion de procesos administrativos. Sin la investigacion previa de las
necesidades actuales de la empresa, basadas en las actitudes del personal no se
podria pensar en la planeacion de algin programa de cualquier indole. Por ello
se piensa que la capacitacién tiene basicamente dos razones,

1. Por un lado satisfacer necesidades presentes de las empresas, basadas en
conocimientos y actitudes

2. Y por otro prever situaciones y actitudes que se deben solucionar con
anticipacion.

La funcién educativa no sélo debe impartir conocimientos en
proporciones mayores y limitados, sino que debe tener un objetivo claro y
preciso, esto va de acuerdo a la deteccién de necesidades. Podria mencionarse
que la capacitacion y el adiestramiento incrementan los conocimientos y
habilidades con el objetivo de lograr una mayor productividad, pero esto es
tan importante como el dar a conocer las politicas, filosofias y misién de la
empresa que conllevan a una mayor productividad.
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Cuando en una empresa, se planea un curso de capacitacién se requiere
realizar actividades secuenciales, se iran observando las metas, aspiraciones y
obligaciones de la organizacién, asi mismo se irdn cumpliendo requisitos
legales que dispone la Secretaria del Trabajo y Prevision Social (STPS).

El Centro de Asesoria y Psicologia Aplicada, menciona cuales son las
etapas mas importantes que se deben considerar al momento de impartir y/o
disefiar un programa de induccion,

1. DCN. (Deteccidn de Necesidades)

2. Planear el contenido y programa del curso.

3. Impartir el curso de la mejor manera y dar una constancia por la
participacidn.
Sin embargo es evidente que existen otros aspectos de suma

importancia, que somn:

Elaboracidn y/o revisién de perfiles de puestos.

1) Plan de capacitacién.

2) Planeacion y estructuracion del plan y del programa anual.

3) Planeacion de los eventos de la capacitacion.

4) Planeacién de los costos de capacitacion.

5) Preparacién del material didactico.

6) Ejecucidén

7) Evaluacion.

&) Reporte.

Para determinar las necesidades de capacitacion de una empresa es
_importante considerar diversos puntos, ya que sélo es justificada y saludable
una actitud educativa cuando responde a una necesidad real.

Las necesidades de capacitacion pueden definirse asi:

v Las necesidades de enirenamiento; son aquellos temas, conocimientos o
habilidades que deben ser aprendidos, desarrollados ¢ modificados para
_mejorar la calidad del trabajo.

v Dichas necesidades constituyen 1a diferencia entre ¢l desempefio actual del
colaborador en su puesto de trabajo v las necesidades de trabajo.
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v" También pueden considerarse que bloguean o impiden el desarrollo de las
potencialidades del individuo y 1a eficacia en el desemnpefio de su puesto de
trabajo. (Siliceo, 1986).

Para la elaboracion de un plan general de capacitacion se debe
contemplar:

Objetivos
£ Métodos
£ Materiales

LI} Contenido y Evaluacion.
ADIESTRAMIENTO

Siempre gue a Una empresa ingrese una nueva persona, cualquiera que
sea el método seréd necesario someterlo a un adiesiramiento. Adiestramiento se
define como “ Proporcionar destreza en una habilidad adquirida. Cast siempre
mediante un tiempo prolongado en el trabajo, de cardcter muscular o motriz”
(Arias 1989 p. 319). Aun cuando la empresa tenga el metodo de seleccion mas
sofisticado, atin en esas circunstancias la persona se encuenira INMETSo €n un
mundo nuevo y se necesita darle a conocer sus métodos, politicas y
procedimientos, el principal objetivo de brindar un buen adiestramiento es,
aumentar la eficiencia de los trabajadores y acercarse lo mas que se pueda al
logro de los objetivos.

El proceso del adiestramiento se complica cuando la persona no ha
tenido experiencia en el area para la cual fue contratada o se le contrata para
realizar una actividad totalmente nueva. La obligacion de la empresa es
proporcionar adiestramiento en las destrezas y los conocimientos
indispensables para que cumplan con su cometido. De ahi que un buen
adiestramiento sea un elemento tan importante como la seleccion adecuada, en
esa dificil tarea de encontrar al candidato mas idoneo. Es evidente que estas
actividades van entrelazados, si una no se realiza adecuadamente, la otra no
tendrd éxito y viceversa.
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En el disefio de un programa formal de adiestramiento, lo primero que
se debe considerar son los objetivos, estos han de marcar los pasos a seguir a
partir de. determinados criterios conductuales que el empleado ha de realizar
en sus actividades y la manera en como las realiza. Cuando en la organizacién
los objetivos del adiestramiento no son claros, es evidente que no se sabe
cuales serdn los resultados y compete a la gerencia analizar las actividades de

manera periddica y con ello averiguar si alguna operacion mejorana con el
adiestramiento.

No hay que olvidar que el adiestramiento no sélo le sirve a las
empresas, sino son diversos sectores lo que se ven beneficiados, es decir el
empleado, la empresa y la sociedad en general. El personal comienza a darse
cuenta de que gracias a €l se intensifica su sentido de seguridad laboral,
obtiene mayores oportunidades de ascenso, se eleva su estatus, autoestima y
prestigio personal. Es evidente que las empresas que se preocupan por brindar
a su personal adiestramiento, desarrollo de carrera tienen visidn por cubrir las
necesidades de su personal.

Existen dos tipos de adiestramiento, ambos con diferentes objetivos y
disefiados para casi todos los niveles de empleados:

Adiestramiento en el trabajo; Este método es uno de los mas antiguos y
comun de capacitacidén industrial, consiste en la instruccidén del puesto que se
da al trabajador. bajo 1a supervision de una persona con experiencia en al area,

asi el empleado aprende mientras trabaja corrigiendo sus errores del momento
(Schultz 1991 p.180).

Adiestramiento preliminar; Este consiste en crear un espacio de trabajo
simulado en una instalacidén aparte, con este no habra presién alguna sobre la
productividad, la persona tendrd un mstructor especialmente con é€l, esio
permitird reduccion de tiempos al dar las instrucciones, también se evita la
posibilidad de dafar el equipo de trabajo o 1a produccién. La atencién estd
centrada en el aprendizaje de las habilidades necesarias para desempefiar bien
sus labores (Schultz 1991 p.181).

ENTRENAMIENTO Y DESARROLLO

La educacion, el entrenamiento y el desarrollo no son precisamente
términos intercambiables, por ellos se hace necesario hacer una definicion de
ellos, y tener una visidon mas clara de como intervienen en el proceso de
induccitn.
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La pealabra entrenamiento tiene diversos significados. Algunos
especialistas en administracion de personal consideran al entrenamiento como
“Un medio para desarrollar la fuerza de trabajo dentro de los cargos
particulares, prepararse para un esfuerzo fisico o mental para poder
desempefiar una labor ” (Arias 1989 p. 319).

El entrenamiento es el término genérico que engloba a la capacitacion
y al adiestramiento en el analisis experimental de una persona al desempefiar
sus actividades. Es evidente que el entrenamientio se puede considerar parte de
1a educacion. El adiestramiento y la capacitacion parte del entrenamiento.

Otros autores se refieren a una area llamada desarrollo 1a que dividen en
educacion y entrenamiento; el entrenamiento significa la preparacion de la
persona para ¢l cargo, mientras el propdsito de la educacion es preparar a la
persona €l ambiente dentro y fuera de su trabajo. Para satisfacer las demandas
del futuro, los empleados, incluso las organizaciones necesitan estar bien
entrenados. En 1a actualidad existen muchas técnicas de entrenamiento que se
pueden adaptar a las necesidades especificas de los empleados y de sus
organizaciones.

Las principales necesidades de un entrenamiento se pueden clasificar
ast:

Las que tiene un individuo y un grupo.
Las que piden actividades formales e informales de entrenamiento.
Las que requieren solucidn inmediata y las de solucion a futuro.

Las que exigen instruccion sobre la marcha, e instruccion fuera del trabajo.

S NN

Las que la compafiia puede resolver por si misma y aquellas en las que
necesita recurrir de otras fuentes de entrenamiento externo.

<

Las que el individuo puede resolver en grupo y las que necesita resolver
por si sélo.

La educacion se refiere al proceso de obtener conocimientos, conceptos
y experiencias que pueden aplicarse a una amplia gama de situaciones, la
educacion implica un conocimiento amplio, la adquisicion de herramientas y
conceptos para la solucion de problemas. Se entiende educacidén “Como una
preparacion integral para la vida, que exige que ¢l aprendizaje no se limite al
estimulo para la adquisicién de conocimientos sino también la adquisicion de
habitos para trabajar. Aprender a trabajar es aprender a vivir. Vincular
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educacion v trabajo es condicion necesaria para que el hombre de hoy pueda
desempeiiar un papel protagdnico en la sociedad técmica dentro de la cual
crece como persona” (Zepeda.1996 p.57).

El desarrollo comprende en toda su totalidad la formacion de la
personalidad del ser humano. (caracter, habitos, educacién, inteligencia, entre
algunos). Este proceso es parte fundamental para la maduracion integral del
ser humano. A través de la preocupacion que hoy en dia las empresas han
mostrado por su recurso humano, ha ayudado a pensar y planear mas sobre
este aspecto (Arias 1989 p 319).

ENTRENAMIENTO /,ED TESTRAMIENTO

Preparacidn para una

- rarea \[ CAPACITACION
EDUCACION

Adquisicion mtelectual
de bienes culturates

DESARROLLO
Formacion de la
personalidad

3) Técnicas v apoyos diddcticos en un programa de Induccion.

Existen diversas técnicas que se pueden utilizar en la ejecucion de los
programas de induccién, y estos son de acuerdo a las caracteristicas y
condiciones de la empresa. Entre algunas de las técmicas se¢ encuentran las
siguientes:

2 INFORMACION ESCRITA (Folletos y/o manuales): Esta consiste en
entregar un folleto que contenga toda la informacion necesaria por escrito,
asi como todos los derechos y obligaciones que tiene el trabajador.
Después de haber dado este material a manera de reafirmar la informacién
brindada, se infroducen otras iécnicas.
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Después de haber dado este material a manera de reafirmar la informacion
brindada, se introducen otras técnicas.

a CONFERENCIAS: En esta se retine a los trabajadores en un aula de
juntas, sala de conferencias o auditorio de la empresa y se les proporciona

informacién de manera verbal, esto puede ser también apoyado con
dindmicas.

o VIDEO: En esti técnica, al igual que en la conferencia se retine a las
personas de nuevo ingreso y se les proyecta una grabacion, que puede
contener, aspectos generales de la empresa, procesos de elaboracion,
politicas y reglamentos tanto interno como de los trabajadores. Después de
la proyeccidn se pregunta si hay dudas en caso de no haber sélo se reafirma
lo expuesto por el video.

o VISITAS DIRIGIDAS EN LA EMPRESA: El encargado de cada
departamento o jefe de recursos humanos es la persona encargada de dar a
conocer las instalaciones de la empresa, con el fin de que la persona sea

presentada con sus jefes, compafieros y también dar a conocer como esta
constituida la empresa.

o PLATICAS INFORMALES: Estas se dan al momento de contratar al
trabajador, y se le brinda la informacién necesaria a fin de que conozca la
empresa v las condiciones de trabajo.

Material didactico empleado en un programa de induccién

En un programa de induccion cuando es disefiado es necesario contar
con todo el material didictico requerido, esi¢ material debe servir de apoyo
para explicar con claridad toda la informacién que se pretende brindar en
dicho programa. Por mencionar material estan:

M Hojas blancas
M Rotafolio.
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M Pantalla

M Proyectos y acetatos
M Videograbadora

] Videocasetera

Este material es utilizado de acuerdo a la técnica y a la planeacion del
programa de induccion, para garantizar el éxito del programa el tipo de
materiales importante que utilice de la mejor manera y asi lograr el objetivo.
Brindar la informacion necesaria para poder dar una buena INDUCCION.




CAPITULO II
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En el presente capitulo se hard una breve contextualizacién de la
historia empresarial de México, abarcando aspectos que de manera directa o
indirecta se han visto involucrados; desde la gobernatura de Benito Juarez,
Lerdo de Tejada, hasta los acontecimientos mas relevantes y las crisis que han
afectado diversos sectores del pais, en los sexenios de Miguel de la Madrid,
Carlos Salinas de Gortari, y lo ocurrido en el presente sexenio (Ernesto
Zedillo P. de L.). Entre los aspectos mas relevantes se encuentran; la
economia mexicana, la politica econémica, la evolucién de la estructura
industrial, las tasas de inflacién y las tasas del crecimiento del Producto
Interno Bruto. Mas especifico en la industria, los salarios, el empleo vy .
desempleo, los emplazamientos a huelga y las huelgas estalladas. Esto como
reflejo de los serios problemas que el pais ha tenido que enfrentar.

A) ANTECEDENTES HISTORICOS (1867-1940)

1} Los intentos de la modernizacion.

En el perfodo de 1867-1872 (gobernatura de Benito Juarez) y en 1872-
1876 (gobernatura de Lerdo de Tejada), propusieron modernizar al pais tras
tantos afios de guerra, sus principales planes incluian la agricultura, el
establecimiento de industrias, la puesta en pie de una sélida infraestructura de
comunicaciones y sobre todo una generalizacién de la ensefianza. Los planes
econémicos no llegaron a materializarse totalmente, se inicio la construccién
de ferrocarriles, se promovieron asociaciones de trabajadores y se instaur
una ensefianza elemental, gratuita obligatoria y laica. El régimen de Porfirio
Diaz que duraria hasta 1910 se caracterizd por la represion y la reivindicacion
indigena. México volvio a ser un destacado pais minero (plata, oro, cobre, y
petréleo), se establecieron numerosas plantas industriales y se fomento la
energia hidroeléctrica. Porfirio Diaz cambid actitudes que pretendia el pueblo,
ofrecid el progreso econdmico. Para conseguir sus objetivos llamé al capital
extranjero, el acarreo de colonos, venta de terrenos baldios, saneamiento de la
hacienda publica. El comercio exterior se cuadruplicé entre 1985-1906 se
oriento principalmente hacia los Estados Unidos. La mejorfa econdmica se
realizdé a costa del empeoramiento de la situacién de los asalariados. Las
libertades politicas, de prensa y de trabajo sufrieron profundas perdidas, las
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asociaciones de trabajadores y artesanos fuerdn combatidas v en el campo
volvié a generalizarse la esclavitud (Floresgoméz, 1993).

2) Inicio, proceso y asentamiento de la modernizacion.

El monolitismo del régimen inicio a agrietarse a partir de 1906, con las
violentas huelgas, brutalmente reprimidas de los trabajadores industriales. La
represion econdmica de 1907 acelerdé el proceso y las clases medias se
incorporaron a partidos de oposicidn, mientras la clase intelectual, hasta
entonces al servicio del Porfiriato, empezaba a alzar la voz contra el
colonialismo econdmico, por la falta de democracia y la falta de libertades. La
oligarquia se hizo condenable.

A finales de 1910 comenzaba la llamada Revolucion Politica. Comenzé
la lucha contra Porfirie Diaz dirigida por Francisco I. Madero aparentemente
se trataba de restablecer el sufragio popular y derrotar el régimen de Diaz.
Madero queria terminar con las injusticias cometidas por la dictadura. Mas
tarde se convirtié en presidente de la Replblica Mexicana y quiso gobernar
con un programa de clase media. Pero esto le trajo enemistad con varios
grupos sociales. Los negociantes norteamericanos, los del alto clero y los
ricos fueron sus principales enemigos, quienes vieron peligrar sus intereses y
se retiraron de los negocios mexicanos. La clase trabajadora del campo
apoyada por Emiliano Zapata promovié el plan de Ayala que exigia tierra
para todos los campesinos.

Después de las diversas disputas violentas por el poder, Venustiano
Carranza (1859-1920) en un congreso que realizd en Querétaro promulgé la
Constitucion Politica en 1917, realizé cambios innovadores en lo politico, en
o social, etc.; uno de ellos es el articulo tercero sobre la educacidn; el 27
sobre la propiedad de tierras y aguas; el 28 sobre la intervencion del estado en
la produccion econdmica; el 123 sobre los derechos de los trabajadores, entre
otros.

El asentamiento de la revolucién viene hasta 1940 cuando los .
presidentes se dedicaron a reconstruir €l pais y a intentar poner en practica los
objetivos institucionales. El surgimiento del Partido Revolucionario
Institucional fue el primer paso hacia la institucionalizacion social de la
revolucién. Por otro lado se promulgaron leyes para proteger a los obreros.
De importancia fue la primera Ley Federal del Trabajo de caracter federal
{Agosto 1931) donde se establecié que el aprendizaje constituia una variedad
del contrato del trabajo.
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Lazaro Cardenas durante su mandato (1934-1940) profundiza las
reformas agrarias y laborales, fomentd la propiedad comunal de la tierra y
aumento la produccion agricola de tierras arables y a la introduccion de
nuevas técnicas. La legislacién laboral protegié a los obreros que quedaron
encasillados en potentes organizaciones sindicales (Floresgoméz, 1993).

B) ACONTECIMIENTOS MAS RELEVANTES (1976-1995)

Intentar una interpretacion de la economia mexicana, en un breve lapso
es realmente dificil, sin embargo se intentara dar una opinién sobre la
economia nacional en torno a la economia mexicana que permita
contextualizar el surgimiento de la micro, pequefia y mediana empresa en -
México.

En 1976 se realizo un convenio con el Fondo Monetario Internacional,
este fue el punto de partida de una politica de recuperacién de la crisis que se
bas6é fundamentalmente en la reduccion del gasto publico y su reordenacién
productiva, el combatir de los salarios tuvo una disminucién, la deuda piblica
y la elaboracién de una politica fiscal y crediticia disminuyeron. En el afio de
1977 la formacion bruta de capital tuvo un incremento con respecto al afio
anterior. El Producto Interno Bruto (PIB en lo sucesivo) tuvo un crecimiento
en comparacion con las tasas de afios anteriores. Los salarios minimos
disminuyeron, mientras tanto las utilidades de las empresas mas grandes
aumentaban hasta en un 90% en comparacién con un afio anterior. Dos afios
mas tarde en 1979 el financiamiento a la empresa privada por parte del
sistema bancario, el cual fue recuperado en 1979 y se establecieron °
instrumentos de ahorro de mayor plazo, y la captacion intema crecié
notablemente, sin embargo la economia continua teniendo grandes
desequilibrios entre sectores y ramas productivas, la fabricacién de bienes
durables y la industria de la construccion junto con el petréleo obtuvieron
mayores incrementos en la produccién.

En 1981 en relacion con 1980 las importaciones de mercancias tienen
un incremento ligero, las exportaciones industriales se incrementaron con
respecto a afios anteriores. Los principales renglones de las importaciones
fueron de las industrias manufactureras, metalica, maquinaria y siderargica.

En diciembre de 1982 el Presidente Miguel de la Madrid propuso un
programa inmediato de reorganizacion econdmica que integrado por el plan
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de desarrollo, este programa inspiro diversas acciones del estado y su politica
econdmica orientada a resolver los principales obstaculos y problemas que
reviste la crisis de la econdmica mexicana. Sobre la base de los puntos del
plan nacional se planteé la busqueda de la equidad en el ajuste econémico en
los rubros de gasto, precios y tarifas, combatiendo desequilibrios
fundamentales; 1a inflacién el déficit fiscal externo, la proteccién de la planta .
productiva y el empleo. Es evidente que los resuitados de la politica
econdémica que se mantiene y los supuestos en los que se sustenta, no han sido
satisfactorios. Es notorio que por ello en 1983 la tasa de crecimiento del PIB
disminuy6 y por ello, la tasa de desempleo fue superior con relacién a 1982,
La politica conducida en ese momento por el gobierno demostrd no sélo ser
incorrecta sino antipopular y erratica a las necesidades del Capital
Internacional.

En 1984 el gobierno manifesté diversas opiniones que aprecian ser
Optimas sobre la situacién econdémica de México, planteo diversas situaciones
que parecian ser de recuperacidn, se acepto que la crisis podia no estar
solucionada, sin embargo parecia estar controlada, y esto trajo como
consecuencia que se fortalecieran las instituciones democrdticas, las
libertades y la paz social. Hubo también importantes cambios en el sector de
las exportaciones no petroleras tanto la persistente devaluacién del peso
respecto al dolar, el grado de contencidn del consumo interno y las diversas
ramas industriales jugaron un papel muy importante. En 1994 se presento una
crisis que afecto a todo el sector empresarial principalmente a la micro y
pequefia empresa, la crisis economica se hizo presente, ocasionando
problemas de cartera vencida, las tasas de interés se incrementaron y ello
provoca inestabilidad en los mercados financieros. En 1995 los problemas
econdmicos aun se hacian presentes, el gobierno comenzé a crear programas
“de recuperacion con la finalidad de evitar que las empresas cayeron en crisis
bancaria con los prestamos y las hipotecas, se crearon programas que
ayudaran a bajar las tasas de intereses, se realizaron contratos de
reestructuracién con la finalidad de ya no permitir mds perdidas econdmicas.

La relacién entre ¢l sector piblico v privado se redefine y se establecen -
bases para la venta de empresas de propiedad estatal, sin duda esto atrajo
buenas bases para atraer la inversion privada que tubo una reaccién
favorablemente a la construcciéon de viviendas, creacién de comercios y
actividades de manufactura.




SITUACION DE LA PEQUENA EMPRESA EN MEXICO CAPITULOII 47
- —— . "~ |

En 1985 hubo una recuperaciéon momenténea de las exportaciones
petroleras. En 1984-1985 la situacion ademas de ser compleja reafirma la
necesidad de rebatir la inflacién, proteger ¢l empleo y la planta productiva, asi
mismo sostener las bases de un desarrollo equitativo. En éste mismo afio se
insistio bastante en querer abatir la inflacién con la recuperacion econémica.

El gobierno en 1986 plantea en el documento anual Criterios Generales
de Politica Economica, previsiones, las cuales a finales de ese mismo afio se
ven derrumbadas, como consecuencia del fracaso se plantea el Programa
Alimento y Crecimiento, en el cual se reconocié ¢l cambio necesario de
politicas congruentes gque lucharan contra la inflacion. Se disefio un nuevo
programa el cual establecié un nuevo tipo de negociacion de la deuda externa
y se pretendié buscar crecimiento en el PIB.

En 1987 se establece un programa relativo a la busqueda de -
crecimiento y estabilizacion en donde se pretende:

a) Modificacidn de los términos de negociacion.

b) Adecuar servicios de la deuda a la capacidad de pago.
¢) Introducir nuevos instrumentos de captacion,

d) Buscar apoyo a la inversién privada.

¢) Reestructurar Ia politica fiscal y realizar ajustes a la administracion
tributaria.

Con este programa también se pretende ajustar la economia a la
realidad externa, recuperar las exportaciones no petroleras y fortalecer areas
estratégicas del estado. A través de la reduccidén del gasto publico se
manifiesta una reduccion en el gasto aplicado al desarrollo social, destacando -
esta reduccién en sectores de salud, educacion, vivienda vy alimentacion.
(Burguefio, 1991 p.10-61).

A finales de 1988 se firmd la primera etapa del PACTO PARA LA
ESTABILIDAD Y EL CRECIMIENTO ECONOMICO (PECE), mediante el
cual el Presidente Carlos Salinas de Gortari prosiguid el esfuerzo de
estabilizacién iniciado con el PACTQ DE SOLIDARIDAD ECONOMICA
(PSE), el PECE se concibié como un programa de transicion que senté las
bases para la reactivacion gradual de la economia. Ese programa se dividié en
6 fases, término en 1991. La primera parte del PECE establecié acuerdos que
marcaron la pauta de ia totalidaa del programa tales como:
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El gobierno se comprometié a mantener upa estricta disciplina en materia
de finanzas publicas.

Se autorizaron algunos precios en materia de bienes y servicios del sector
publico.

Se modifico la estructura de aranceles.

El sector empresarial convino en recomendar a sus agremiados absorber el
aumento del salario minimo. '

En 1991:

> Se redujo el ritmo de deslizamiento del cambio de 80 a 40 centavos
diarios.

> Las exportaciones no petroleras crecieron, destacando con ello las
exportaciones manufactureras.

> Las exportaciones de mercancias presentaron una tasa de crecimiento
ligeramente inferior a las de 1990.

> El endeudamiento externo del sector privado se redujo en un 70% al afio
anterior.

> Se otorgaron aumento en el salario minimo.
> Se ajustaron los precios de la gasolina y de la electricidad.

En 1992 se firmé el acuerdo NACIONAL PARA LA ELEVACION DE
LA PRODUCTIVIDAD Y LA CALIDAD (ENEPC), cuyo propésito era
contribuir de forma significativa al alce de los niveles de productividad y

calidad en la economia. Las principales lineas de acciéon que propone ‘el
ENEPC son: ’

+ Lamodernizacion de la estructura organizativa del sistema productivo.
+ La superacién y desarrollo de la administracion.

« Hacer énfasis en los recursos humanos mediante programas permanentes
de capacitacién y programas de trabajo.

+ Fortalecimiento de las relaciones laborales.

+ Modernizacién y mejoramiento de la tecnologia.
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La administracién del Presidente Carlos Salinas se fij¢ dos metas
fundamentales en cuestién econémica para el periodo (1990-1994) y reducir
la inflacién a niveles similares 2 los internacionales y lograr una tasa de
crecimiento del PIB, para lograrlo se establecieron los siguientes aspectos:

0 Mantener un estricto control de las finanzas publicas.

U Promover el ahorro interno y aumentar la eficiencia en la intermediacién
financiera.

i3 Consolidar la apertura comercial, para lo cual se modifico la estructura
arancelaria.

0 Perfeccionar el mecanismo de concentracidn social.

[0 Modernizacion econdmica entendida como el esfuerzo continuo para
promover la eficiencia en la produccidn. ’

O Privatizar la banca comercial y las empresas paraestatales que no son
estratégicas ni prioritarias (SHCP. 1992 p.42).

Datos seguin SECOFI. De 1988-1992. La microempresa estaba
integrada por el 78.5% del total, el 16.7% de pequefias, 2.8% por medianas y
2.0% por grandes. Para 1993 la microempresa estaba constituida por el
80.4%, la pequeiia por el 15.2%, la mediana por 2.6% y la grande por el 1.8%.

oBEBBE

FUENTE: INEGI {1904)
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Respecto al personal ocupado por las empresas {dato segin SECOFI) la
microempresa ocupa un 18.4%, la pequefia empresa un 21.6%, la mediana un
10% y la grande el 50% restante total. Para 1993 la micro contaba con un
30% del total, la pequefia y mediana con 10% y la grande con el 50% restante.
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FUENTE: INEGI (1994)

Para 1997 el mercado tuvo gran distincion en cuanto al aumento de lIa
demanda de trabajo resultante de un crecimiento econdémico. La mejoria del
empleo se extendid a una diversidad de sectores, pero fue mas intensa en la
manufacturera, en la industria eléctrica, en los servicios financieros e
inmuebles v en los servicios sociales. La tasa de desempleo disminuyo en
1995 y desde entonces sigui6 una tendencia general a la baja. En diciembre de
1997 resulto ser la mas baja desde diciembre de 1992 (Banco de Méx. 1997).
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Para la evaluacién del comportamiento del mercado laboral también es
util considerar el nimero de emplazamientos a huelga, asi como el de huelgas
estalladas. En 1997 el emplazamiento a huelgas fue de 8.047 principalmente
en las negociaciones de jurisdiccion federal, cifra mas alta en los fltimos
cuatro afios. En 1997 el ntmero de huelgas estalladas fue €l mas bajo de esos

cuatro afios, ya que se registraron Unicamente 39 casos (51 en 1996, 96 en
1995y 116 en 1994),
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En cuanto a exportacion de mercancias la micro y la pequefla empresa
han tenido una participacién minima, se considera que esto se debe a la
integracién y a una infraestructura que no se tiene bien planeada, a demas no
se lleva a cabo esta actividad en una forma continua. Si no sélo cuando se
presentan oportunidades, y en algunos casos cuando existe demanda interna
que origina excedentes exportables. Por otro lado la micro y pequefia empresa
representan serios problemas al querer colocar sus productos en el exterior,
debido a los altos costos que implica promoverlos y a la falta de
competitividad en los mercados internacionales.

Otro problema que agueja a la micro y pequefia empresa en México es
en materia tecnologica que ha sido poco apoyado tiene equipo ineficiente v
controles de calidad inadecuados, este tipo de industria se caracteriza por un
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alto contenido artesanal y carencia de cadenas productivas eficientes. En
cuanto al disefio la gran mayoria se dedica a copiar prototipos importados y
después pretende adaptarlos deficientemente al mercado mexicano. Una de las
limitantes muy serias con que cuenta gran parte de este sector industrial es el
nivel tecnoldgico, por lo tanto su desarrollo tanto presente como futuro
permanece por largo tiempo estatico (Becker, 1995 p.146).

El mayor movimiento de las inversiones extranjeras y la reparticion de
capitales, aunados al retorno de México a los mercados internacionales es un
claro testimonio de la renovada confianza que s€ tenia en el futuro del pais.
La leccidén fue la excesiva intervencion del estado en la economia, el '
proteccionismo y la sobrerregulacion generaron beneficios efimeros, el
bienestar solo podrd alcanzarse mediante manejos sanos y prudentes de la
politica econdmica y la participacion activa de la sociedad.

C) RETOS Y PROSPECTIVAS DE LA PEQUENA EMPRESA.
(HASTA EL ler SEM.DE 1998)

Conforme al acuerdo publicado en el Diario Oficial de la Federacidn
del 18 de Mayo de 1990 se definen las microindustrias como aquellas
empresas que ocupen hasta 15 personas. La pequefia empresa se define
como la empresa que ocupan hasta 100 personas. Lo caracteristico de ésta -
empresa es que el duefio o gerente conoce o puede conocer a todos sus
trabajadores, los trata con frecuencia y tan cerca que podrd facilitar su
actuacién. Los problemas técnicos de produccidn, ventas, finanzas son
minimos que puede resolverlos todos. Las medianas hasta 250 personas, las
grandes mds de 250 personas. De acuerdo a los datos proporcionados por la
SECOFI y el IMSS. El tamafio y magnitud de las empresas es discutido por
diversos autores como Reyes Ponce, Arias Galicia y diversas instituciones
publicas como la SECOFI o INEGI. Todos y cada uno determinan un margen
para distinguir a las empresas, sin embargo para fines de la presente
investigacion se determiné que serin micro y pequefias empresas aquellas que
no han logrado estabilidad en diversos sentidos y principalmente estan en un
crecimiento constante impulsadas por el deseo de incrementar sus ventas, la
producceidn, crear mas capital, generar empleos, lograr estabilidad, entre otros |
aspectos.
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Becker (1993), en sus documentos Retos para la modernizacion
Industrial en México expone los siguientes aspectos. En muchas de las micro
y pequefias empresas industriales el disefio debe ser uno de los mecanismos
mis importantes para competir con las industrias grandes y de produccion
masiva, ya que proporciona la distincién y actualizacién de sus productos en
un mercado abierto con sectores de alta capacidad de compra el disefio viene
a ser un arma de primer orden.

El concepto de calidad en la micro, pequefia y mediana empresa es
deficiente, asi como los productos, la materia prima, los acabados y todo el
proceso en general, con esta realidad se tornan dificiles poder sobrepasar
limites deseados. Sélo lo podran hacer honrosas excepciones.

El disefio original en la micro. pequefia y atin mediana industria sélo se
puede alcanzar mediante asociaciones, institutos o centros en los que
participen los propios industriales, sin embargo el pais cuenta con un escaso
nimero de asociaciones, institutos o© centros técnicos debidamente
estructurados. De acuerdo a lo investigado, los apoyos mas recientes y los
vigentes son:

O EL PROGRAMA DE ACCION PARA REFORZAR EL ACUERDO DE
UNIDAD PARA SUPERAR LA EMERGENCIA ECONOMICA. ‘

Con esté programa creado en 1995 se pretendia lograr estabilidad en las
divisas que por la crisis de un affo anterior se estaban perdiendo, con el disefio
de este programa instruido por el presidente Zedillo proponia a la sociedad
alternativas responsables y realistas para superar la crisis, el programa
buscaba fundamentalmente estabilizar en un corto plazo los mercados
financieros para que el empresario viera disminuir gradualmente las tasas de
interés, también se pretendié que el obrero se viera beneficiado con
oportunidades de trabajo y a pesar de un repunte transitorio de la inflacidn,
recuperar en el mediano plazo la estabilidad de precios en beneficio de las -
familias mexicanas.

El programa propone 4 acciones fundamentales para poderlo
desarrollar;

1. - Politica fiscal.

2. - Estabilidad en los mercados y en la politica bancaria y monetaria,
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3. - Apoyos a los hogares, a las micro, pequefias y medianas empresas,
asi como al sistema bancario.

4. - Politica salarial y desarrollo de programas sociales.

El tercer punto de accién que involucra a la micro, pequefia y mediana
empresa atiende la problematica de la cartera vencida que atafie a estos
sectores empresariales (micro, pequefia y mediana empresa), lo que
evidentemente causa inquietud entre inversionistas y ahorradores. Las
autoridades financieras en coordinacion con la asociacién de Banqueros de
México, acordaron poner en marcha un programa de reestructuracion a largo
plazo de los créditos a cargo de empresas viables dando prioridad a las
pequefias y medianas. El programa por su magnitud no tiene precedentes y
constituye un factor fundamental para la reactivacion de la economia.

Se instruyd al Secretario de Comercio y Fomento Industrial para que
creara y coordinara con otras instancias de Gobierno un programa nacional de
desregulacién y  simplificacién de trimites para instalar nuevas
microempresas de cardcter familiar, buscando reducir al maximo posible los
costos para su establecimiento.

El Fondo Bancario puso en operacion un programa de crédito para
apoyar a aquellos bancos que tuvieran problemas para mantener su captacion
en moneda extranjera (S.H.C.P. México, 1995).

O LAS EMPRESAS INTEGRADORAS.

Se define como una empresa de servicios especializados que asocia
personas fisicas y morales de unidades productivas preferentemente de
tamafio micro, pequefia y mediana.

% Sus principales objetivos son incrementar la competitividad de la micro,
pequefia y mediana empresa.

% Inducir la especializacién de las empresas en algunas de las diferentes
etapas del proceso productivo.

& Consolidar la presencia de la micro, pequefia y mediana empresa en el
mercado interno e incrementar su participacion en el de exportacion.

Entre sus principales servicios que ofrecen son:
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a) Tecnologico.

b) Promocién y comercializacion.

¢) Disefio.

d) Subcontratacion.

e} Financiamiento.

) Actividades en comun.

g) Aprovechamiento de residuos Industriales.
h) Gestiones Administrativas.

Este programa se promueve en 1993, pero es aceptado por decreto en
1995. Pretende que las empresas asociadas puedan abrir su mercado y poder
competir con cualquier otro, es importante mencionar que dentro de cualquier
empresa el representante es quien toma las decisiones que mas le convienen.
Los principales apoyos institucionales con que cuenta una empresa
Integradora son los Fiscales y los Financieros, sin olvidar el apoyo que brinda
al capital del trabajo, a la modernizacién tecnolégica, al mejoramiento del
medio ambiente, a la reestructuracion de pasivos, etc. También cuenta con
apoyo de programas de capacitacion y de asistencia técnica (SECOFI, 1995).

0O LA BOLSA DE OPORTUNIDADES INDUSTRIALES Y
COMERCIALES. .

Este programa es parte de la SECOFI, el cual pone 2 disposicion un
espacio empresarial de anuncios oportunos de:

a) Maguinaria. Donde se puede encontrar equipo nuevo y/o usado.

b) Productos y materias primas. Para anunciar y abastecerse de los
excedentes o faltantes que requiere de manera inmediata.

¢) Residuos Industriales. Donde puede registrar los residuos reciclables de
procesos productivos para su transformacion.

d) Conversiones. Encontrara los posibles inversionistas o requerimientos de
inversion.

e} Naves industriales. Pone a disposicion los establecimientos industriales y
comerciales disponibles en el pais.
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/) Servicios. Pone a su alcance un directorio de servicios esenciales para la
industria y el comercio.

Entre otras ofertas que tiene el programa son la compra-venta de '
cualquier producto, alquiler o arrendamiento, reparacion de equipo de trabajo,
ofrecimiento de inversion, etc.

[0 Programa propuesto por la Secretaria del Trabajo y Previsicn Social
(STPS)

Dentro del marco del programa general de simplificacion de la
administracién puablica federal, con el propésito de contribuir a la
organizacién del proceso capacitador de los trabajadores, asi como el
mejoramiento de la productividad y la cafidad en las empresas, la STPS ha
establecido un conjunto de servicios de cardcter operativo, técnico y de
informacion que estan a disposicion del publico.

La direccién General de Capacitacién y Productividad, pone a
disposiciéon de los diferentes sectores de la sociedad la informacién
especializada en materia de capacitacién, productividad y calidad en sus
centros de servicios documentales.

Asi mismo, Ja posibilidad de realizar convenios de intercambio de
informacidn con instituciones ptiblicas y privadas mediante el establecimiento
de relaciones INTERBIBLIOTECARIAS. '

0 La asociacion A.LE.M.(Asociacion de Industriales del Estado de
México), que se difunde por Internet.

Es un grupo importante de industriales asociado, todos por un mismo
interés y propdsito que nace debido a la necesidad comin por resolver los .
problemas generales y obtener asi resultados favorables bajo una armoniosa y
amistosa unidad de las empresas establecidas en las zonas del Estado de
México. (Micro, pequefia, mediana y grande empresa). Estd asociacién
funciona como organismo privado, tiene por objeto ser el portavoz de sus
miembros en todos sus actos de caracter oficial y privado ante autoridades,
organismos e instituciones municipales estatales y federales. Protege los
intereses de sus agremiados y estimula la relacion entre los miembros.
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Colabora con el Gobierno y Municipios del Estado de Meéxico en la
planeacidn del desarrollo industrial y econémico de la entidad.

En esa virtud la AIEM funda su actividad en funcién de la
representatividad del sector industrial y la relacién de sus asociados con los
soportes que toda industria requiere para su mejor funcionamiento, es por ello
que la ATEM se ha distinguido siempre por la calidad y cantidad de servicios
prestados a sus asociados.
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El presente capitulo abarca el proceso metodologico que se lievod
acabo para la realizacién de ésta investigacion empirica. Primero se
presentan los objetivos, ya que a partir de ellos se visualiza el método
utilizado. Posteriormente se especifican las caracteristicas de los sujetos; los
materiales que se utilizaron; el tipo de muestreo y el tipo de disefio en la
investigacion; asi como el procedimienito.

A) OBJETIVOS
s OBJETIVO GENERAL

Desarrollar un programa de induccion que le facilite a la persona de
nuevo ingreso integrarse o mas rapido posible a la empresa v a su puesto,
en la pequefia empresa del Estado de México.

e OBJETIVOS PARTICULARES

1) Caracterizar el proceso de induccién que realiza 1a pequefia empresa del
municipio de Ecatepec, Estado de México.

2)Bosquejar un programa de induccién que le permita al individuo de la
pequefia empresa tener una rapida integracion a su nuevo empleo.
 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1.1. Inventariar las estrategias que utilizan las empresas del municipio
de Ecatepec Edo. de Méx. en torno a la induccion.

1.2. Delimitar las estrategias que utilizan las empresas encuestadas sobre
el proceso de induccién en funcién de costo y tiempo.

1.3. Determinar el nivel de puesto mas significativo que requiere de un
proceso de induccion, de las empresas encuestadas.

2.1. Pilotear un primer disefio de un programa de induccidén en una
empresa del municipio de Ecatepec, Estado de México.

2.2. Determinar la necesidad de ajustes al programa de induccion en base
a los resultados de la investigacion preliminar.
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B) METODO
1) Sujetos

Para la realizacion de la presente investigacién se contemplaron las
micro, pequefias y medianas empresas de la zona industrial del municipio
de Ecatepec. Fueron entrevistados de acuerdo a las siguientes
caracteristicas; Por. tamafio, que sean micro, pequefilas y medianas
empresas, (es decir aquellas que no rebasen de 100 personas) que tengan
por lo menos 2 afios de antigliedad.

Fase I

Para realizar esta fase se trabajé con una poblacion de 22 empresas
que de acuerdo a las caracteristicas de su tamafio fueran micro, pequefias o
medianas empresas (de 16 a 100 personas dato segiin la INEGI) que
tuvieran de existencia en el mercado por lo menos 2 afios de antigiiedad, ¢l
giro o actividad de la empresa indistinto y que pertenecieran a la zona
industrial del municipio de Ecatepec.

Fase IT

En la segunda fase se irabajé con una empresa que contaba con las
siguientes caracterfsticas; a} Su tamafio era pequefio ya que contaba con 20
trabajadores; b) Sus ventas netas no rebasaban el equivalente a 1115 veces
el salario minimo general correspondiente a la zona “a”; ¢) Sus problemas
técnicos y de produccion son de menor magnitud ya que el duefio puede
resolverlos de una manera relativamente sencilla. Y ademas permitio la
posibilidad de explorar las potencialidades del programa.

2) Muestreo
Fasel

Debido a la ausencia de un registro especifico del nimero de micro,
pequefias v medianas empresas registradas en la zona de Ecatepec. No se
cdlculo una muestra significativa por lo tanto se determiné un nimero fijo
de acuerdo a la localizacién y a un mapeo de la zona.

Fase 11

Esta fase se realizd basada en el muestreo no probabilistico, se
establecié contacto con la empresa que se beneficiaria del programa y en
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comiin acuerdo se determinaron las facilidades para la aplicacion del primer
disefio del programa de Induccion.

3) Materiales
Fase I

Para esta fase se utilizo un cuestionario de 14 reactivos; lapices, hojas
y equipo de audiograbacion.

Fase IT

Esté fase comprendi6 directamente el pilotaje del programa este fue
llevado a cabo en un espacio que contaba con las caracteristicas necesarias
para impartir un curso. Esté comprendid el uso de un cuestionario, (pre-test)
Manual de Bienvenida, television, sillas, pizarron, un video (con duracion
aproximada de 15 min.) y un cuestionario de evaluacion. (post-test).

4) Tipo de disefio
Fasel
En esta fase el estudio es de corte transversal por las caracteristicas

de la investigacion, ya que es de tipo social, lo cual implica realizar una sola
medicién de un acontecimiento social, en un tiempo determinado.

Fase IT

Por su parte para esta otra fase y de acuerdo a la naturaleza de la
investigacion se aplicé un disefio cuasi-experimental de tipo A-B con n=1.
Por las caracteristicas del disefio €s el mas idoneo y sobre todo cuenta con
un nivel de validez superior. Esto permitié hacer mediciones pre-test y post-
test.

5} Procedimiento

Para llegar al objetivo de la investigacion es decir desarrollar un
disefio de un programa de Induccidn a una pequefia empresa, se realizaron
diversas actividades.

Fasel

2 Se determiné un nimmero de empresas de acuerdo a un mapeo realizado
en la zona.




METODO CAPITULO Il 61

© A través de citas se establecid contacto con las empresas para la
realizacién de una entrevista.

© Las entrevistas tuvieron una duracién aproximada de 30 min. Algunas
fuerén realizadas por via telefonica con duracién aproximada de 10 min.
y algunas fueron audiograbadas

2 La entrevista contemplo los ejes tematicos del (anexo 1).

© Se realizé un andlisis cuantitativo de los datos obtenidos, permitiendo
con ello analizarlos y conocer aspectos tales como tiempo, costo-
beneficio y limitantes, entre otros.

Fase IT

2 En funcién de los datos de 1a primera fase de procedimiento, se elaboro
un primer disefio del programa de Induccion.

o Se establecié contacto con la empresa que en comin acuerdo permitiera .
la aplicacién del primer disefio del programa.

2 Se tuvieron seis entrevistas con el personal directivo para conocer datos
especificos de la empresa para la elaboracion del manual de bienvenida y
los ajustes necesarios.

& Se realizd una medicion pre-test antes de la aplicacion formal del
programa.

& El programa implicaba una sesién de trabajo con las personas ]a cual tuvo
una duracion de 90 min.

© Al término del programa se aplicé la evaluacidn post-test, lo cual
permiti¢ evaluar los resultados.
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A) Fasel

Fn base a los resultados de la investigacidon que se realizé de la induccion
en las empresas en el municipio de Ecatepec, se encontraron diversos aspectos
que flegan a confirmar lo expuesto por Echeverria (1995). Ella sostiene en su
investigacidén que las empresas mexicanas del D.F. desconocen la importancia y
los beneficios que se pueden obtener a traves de la aplicacién de un programa de
induccién, y que las empresas consideran a la Induccién un gasto en vez de una
inversion.

La investigacion se disefio partiendo de 6 ejes tematicos. Por su estructura,
permitié realizar preguntas abiertas con ello se pudo obtener mas mformacién.
La entrevista s¢ hizo a personal que estuvieran directamente relacionado con el
recurso humano de la empresa por ejemplo jefe de Recursos Humanos ¢ de érea,
supervisores o personal directivo.

Enseguida se detallara lo encontrado en las 22 empresas investigadas. Los
resultados se manejaran en porcentaje. De las empresas investigadas no todas
permitieron realizar la entrevista en vivo, por ello algunas entrevistas se
realizaron via telefénica y se les preguntaron los ejes tematicos de manera
general, como a las empresas en las cuales se concertd una cita.

Entre algunos de los problemas encontrados para realizar la investigacién
fue la poca disposicion que algunas empresas mostraron hacia la realizacién de
la entrevista. Los argumentos dados para justificar su inaccesibilidad eran; a) la
falta de tiempo para atender 10 min. b) ignorancia del tema. Y ¢) Por cuestiones
politicas.

A partir de las entrevistas realizadas, se encontré lo que para diversas
empresas significa Induccion esto es:

© Entablar una conversacion con la persona a contratar.

& Brindar informacion suficiente sobre cudles serdn sus actividades a
desarrollar dentro la empresa.

©> Hay quienes opinan que sdlo con proporcionar un instructivo informativo,
que incluye historia, objetivos, politicas y demas estz dada ia induccion.

2 Dar informacion relevante sobre las actividades que desempefiard y dar una
breve platica sobre el giro de la empresa.
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> Se encontrd con diversas empresas que no conocian ¢l término de Induccion y
no contestaron la pregunta.

Enseguida se presenta un analisis detallado de los ejes tematicos y se
grafican para una mejor visualizacion de los datos.

Eje 1 ;Qué porcentaje de las empresas realizan Induccién?.

La pregunta realizada fue ;Su empresa da induccién a sus nuevos
trabajadores? El porcentaje de empresas que realizan induccion es de 40.9% el
50.1% no realizan induccidn, ni llevan a cabo algin procedimiento que se
asemeje.

£Que porcentaje de las empresas dan induccién?

41% N
i {@Dan nduccitn
E.No dan induccién

59%

Dentro de esté eje se desprendid una pregunta para aquellas empresas que
si dan induccion. ;Tienen algin programa?. Esto se vio reflejado en el
porcentaje de las empresas que tiene programa de Induccién disefiado de
acuerdo a sus caracteristicas, el 13.7% tienen un programa de induccion, el
54,5% no tienen. Para esta pregunta hubo un 31.8 % que no proporciono este
dato.

dCudntas empresas tienen programa?

14%
-mTenen Pograma
m No tienen Programa

7 No dieron Informacion

54%
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Eje 2 ;Quién o quiénes imparten la induccién?

En el segundo eje tematico y en base a la pregunta de ¢ Quién es la
persona encargada de brindar la-informacién que requiere un nuevo trabajador
para comenzar a trabajar? Se encontraron los siguientes resultados: el 36.3 % de
las empresas el Jefe inmediato da informacién, el 31.8 % corresponde a
aquellas empresas donde el Jefe de Recursos Humanos proporciona lo
necesario. Los supervisores ocupan el 9.2 % y el 22.7 % es un proceso
compartido entre €l jefe inmediato y el jefe de recursos humanos.

£Quién o quiénes imparten la inducciéon?

23%

3% g TeTe mmedEG

: m Jefe de Recursos
Humangs
. o 8upervisores

9%

32%

@ Proceso Compartdo

Se pregunto por que se tomaba la determinacién de que dicha persona
diera la informacién. Los que mencionaron que el jefe inmediato justificaron
que es la persona que conoce mas sobre las actividades del puesto que
desarroltard el nuevo trabajador. Los que mencionaron que el jefe de Recursos
Humanos es por que justifican que son ellos quienes realizan el proceso de
Reclutamiento y Seleccion de Persomal. Los que dijeron que el supervisor
consideran que son los que estan relacionados directamente con el trabajo. El
proceso compartido es entre los jefes inmediatos y los Jefes de Recursos
Humanos esio tiene la misma justificacién solo que compartiendo opiniones.

Eje 3 Tiempo y momento para impartir Ia induccion.

Tiempo real (tiempo utilizado actualmente) e ideal (tiemmpo deseado) para
dar Induccién. Para algunas empresas el tiempo que tarde un individuo en
conocer todo lo relacionado a la empresa, es de suma importancia, para algunas
la forma en que lo hagan no importa, lo que si les interesa es que la persona
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onozca lo mas rapido posible los procesos, costumbres, politicas y demas
spectos que le permitan conocer su empresa.

A determinadas empresas se les dijo que propusieran una manera mas
4cil de lograr este objetivo y entre las diversas respuestas estuvieron; ¢l realizar
stas actividades en una forma amena.

Dedicar por lo menos de 5 a 8 dias de instruccion.

Dar un recorrido por las instalaciones.

Proporcionar de forma escrita todo lo relacionado a la empresa.
Presentarlo con jefes y compafieros de trabajo.

De manefa general el 87% de las empresas considera que el tiempo
-standar es un mes, para determinar que la persona conoce las actividades de su
huesto (con una buena seleccién) y todo lo relacionado a la empresa. Solo
lgunas mencionaron en que momento iniciaria a dar la informacion pertinente.

Tiempo real en que las empresas dan
induccién

‘mDeta7das
@D 8314 dias
gPe 14a21das
gDe 21231 dias

22%

33%

13 % no dan induccion.

;Cual es el momento idéneo para iniciar la induccion? Se encontro que
para muchas el 63.7 % el mejor momento para dar toda la informacion
pertinente es después de la contratacién y solo el 4.5% es decir una empresa
considera que la informacién debe darse en la primera entrevista, mencionarle
aspectos sobre la vacante, la empresa en general, aspcctos especificos y
generales.

Momento real; después d¢ la coniratacion
Momento ideal; en la lera. Entrevista
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Momento en que las empresas comienzan el
proceso de induccion

{m En la primera cita

11%

“.Antes de iniciar sus W “
primeras labores |

33%

|
56% }
|

|
\
' I
| g Purante el transcurso |
) | de sus primeras
13 % no dan induccién ' activdades

Eje 4 ;Las empresas designan presupuesto a la Inducciéon?

De las 22 empresas encuestadas el 13.6 % si designa presupuesto, el 86.4

% no lo hace.
Esto también se ve reflejado el 63.6 % de las empresas consideran importante el

hecho de asignar presupuesto, el 36.4 % piensa que no es importante e incluso
opinan que es un gasto.

Que opinan fas empresas sobre designar
presupuesto

36%

. Consideran infructucso

64%

Eje 5 ;Qué técnicas y material diddctico es el mas utilizado para impartir la
Induccién

Este eje se viene relacionando con los anteriores. Solo aauellas empresas
que asignan presupuesto, realizan un programa, determinan que técnicas y que
material didactico les conviene utilizar al momento de impartir su induccion.
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Entre las empresas que utilizan y que consideran importante dar induccién
el 50 % proporcionan Hojas informativas (hoja de bienvenida e informacion
relevante) y como técnica dan un recorrido por sus instalaciones. El presupuesto
asignado es minimo.

El 20 % utiliza diverso material as{ como variadas técnicas para brindar
su informacién, (estas son las que no tiene programa de induccidn), cualquier
material que tengan a la mano, por ejemplo hojas informativas, dar recorridos
por las instalaciones, alguna revista que contenga resefia histdrica, utilizan algun
video o simplemente una charla donde se le informa quien es la empresa, sus
directivos, sus actividades y que realizara entre otros. El 20 % restante no da
Induccidn.

La técnica y material didactico que utilizan las
empresas para dar la induccién.

i g Sol6 informan sobre
sus actividades

0%

m Dan hojas informativas '
y recorrido

T

50%

o Utizan cuakjurer
técnica y material
didactico

Eje 6 ;Qué debe contener un programa de induccion?

La informacién fue muy diversa, casi todas las personas entrevistadas
brindaron numerosa informacion al respecto. La tabla describe el nimero de
empresas que opinaron sobre }os aspectos mas importantes, estos estan en orden
jerarquico.
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IDescripeion de los procesos de elaboracion
Ml dhicteleic Sl

B) FaseIT

La segunda fase comprendié el pilotaje del programa que se disefio a una
empresa del municipio de Ecatepec. Primero se aplicé un cuestionario pre-test
que se encuentra en la pagina 72, se impartié el curso de induccién con duracién
de 90 min. El programa se especifica en la siguiente pagina y el manual se
encuentra en anexos y por ultimo la evaluacién se reralizé con un cuestionario
post-test que se encuentra en la pagina 73.

PRE-TEST

El pre-test arrojo importantes datos. En la pregunta uno, dos y ocho el
100 % de las personas coincidieron en las respuestas; es decir, conocen a qué se
dedica la empresa y cudl es el producto que mas tiene demanda, sin embargo no
conocen sobre 1a historia de la empresa. Algunos intentaron contestar algo, pero
la informacién que tienen no coincide con la real.

El 80 % de las personas no conoce sobre los objetivos de la empresa, ni
cual es su misién, el 20 % restante intuye cual podria ser los objetivos, la
misién, visién e incluso el reglamento. Pero mencionan que nunca se les
informo al respecto.

¢La empresa tiene reglamento? Fue ofra de las preguntas, el 90 %
menciona que no se les ha dado por escrito, sin embargo al ser contratados se les
menciona de base 3 aspectos, horario, dias de pago y las actividades que
realizardn. Esta informacién es brindada por el personal administrativo,
directivo o supervisores, no hay una persona especifica que brindara la
informacidn.
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Todo proceso de elaboracion requiere de ciertos pasos. La elaboracion de
la valerina no es la excepcidn y en este casq sdlo el 30 % de los trabajares
mencionaron conocer este proceso. De igual manera el 30 % de los trabajadores
sabe a donde va el producto que laboran, el 70 % restante se imagina que va a
zapaterias, mercados, tiendas de autoservicio, entre otros, pero no es asi, el
producto va directamente a bodegas de calzado y a clientes foraneos.

La pregunta catorce arrojo datos importantes solo el 20 % de las personas
conocen el proceso y el material que se utiliza para elaborar la valerina. E1 80 %
solo conoce el material que €l utiliza.
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ETAPA DE PILOTAJE

CURSO DE INDUCCION

El curso tuvo una duracién de 90 min. Esté fue disefiado de acuerdo a las
caracteristicas y necesidades de la empresa. Se abordaron aspectos tales como
Historia empresarial, objetivos, misién, vision, reglamento intemno, entre otros.
A continuacién se presenta el programa del curso de Induccidn que se
encuentra en la siguiente pagina y el manual se encuentra en anexos 2.

El presente curso, esta dirigido a todo el personal que se encuentra
laborando en Calzado Swing. La finalidad del programa es brindar toda la
informacion que necesita un trabajador para conocer los aspectos mas relevantes
de la empresa para la cual labora.

OBJETIVOS

General:

& Al término del curso el participante comprendera todos los aspectos generales
que le permitan conocer la empresa donde trabaja.

Particulares:
< Al finalizar el curso los participantes identificardn la Historia, objetivos y
politicas, que identificara a la empresa.

= Al concluir ia sesién los participantes explicardn (odos los aspectos que
regulan su estancia en la empresa.
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TECNICA
DIDACTICA

ACTIVIDAD

MATERIAL
DIDACTICO

TIEMPO l

Dinamica

COCKTEL
DE
FRUTAS

PRESENTACION

Consiste en que cada uno de los
participantes diga nombres de frutas y
de verduras todos diferentes, hacer un
circulo con las sillas, y se sentara a los
participantes cuando se diga la orden
“Cocktel de frutas” solo se moveran de
su lugar las frutas y se quitara una silla
y el que quede parado perderd y tendréa
que mencionar su nombre y 1o que mas
le gusta hacer. Cuando se diga
“ensalada” solo se cambiardn las
verduras y cuando se diga “mix” todos
se moveran,

Sillas

20 min.

Dinamica
ENCUENTR
A TU
PAREJA

DISCUSION EN GRUPO

Consiste en que cada uno de los
participantes escoja un globo el cual
conticne la mitad de una palabra y
tendran que buscar la persona que tomo
¢l globo con la otra mitad de la palabra.
Entre ellos comentaran lo escrito en el
material didactico referente a la palabra
que les toco.

Globos
Manual
Bienvenida
(Anexo 2)

de

30 min.

Posteriormente  expondran a  sus
compafieros sus puntos de vista sobre el
tema.

Se proyecto una pelicula que contiene
Ia descripcidn de la materia prima y del
proceso de elaboracion del producto.

Pelicula

30 min.

15 min.

EVALUACI
ON DE

TAREAS

EVALUACION

Los participantes contestardan un

Cuestionario
de 13

cuestionario preguntas.

10 min.
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PRE-TEST
Qué actividad realizas Tiempo laborando aht

A continuacién aparecen una serie de preguntas de respuesta abierta para
recopilar informacién acerca de que tanto los trabajadores conocen la empresa
donde trabajan. La informacién obtenida serd procesada en forma confidencial.
INSTRUCCIONES : Lee cuidadosamente las preguntas y contesta de acuerdo a
lo que se te pide.

1.=;,A qué se dedica la empresa?

2. - Describe lo que conoces sobre la Historia de la Empresa

3. - (Conoces quién es su fundador?

4. - ;Conoces cudles son los objetivos de la empresa?
S1pase alapregunta 5
NO pase a la pregunta 6

5.- ;Cuales conoces?

6. - ;Conoces cudl es la mision?
ST pase a la pregunta. 7
NO pase a la pregunta 8
7.- {Cuéles conoces?
8.- (Cuél es el producto que mas tiene demanda?

9.-;, Tu empresa tiene reglamento?
SI pasa a la pregunta 10
NO pasa a la pregunta 11
10.- Qué conoces
11.- ;A ti quién te brindo informacion sobre tus actividades a desempefiar? ____

12.- De manera detallada describe ¢l proceso de elaboracion del producto que se
fabrica.

13.- ;En donde se vende el producto que laboras ?

14.- ; De que materias primas se elabora ¢l producto?
. Qué te gustaria que tuviera tu empresa?
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POS-TETS
Qué actividad realizas Tiempo laborando ahi

A continuacién aparecen una serie de preguntas de respuesta abierta para
recopilar informacion acerca de que tanto los trabajadores conocen la empresa
donde trabajan. La informacién obtenida sera procesada en forma confidencial.

INSTRUCCIONES : Lee cuidadosamente las preguntas y contesta de acuerdo a
lo que se te pide.

1.-;A qué se dedica la empresa ?

2.- Describe 1o gue conoces sobre 1a Historia de la Empresa.

3.- {Conoces quién es su fundador?

4.- ;Cudles son los objetivos de 1a empresa?

5.-; Cuél es la mision?

6.- ;Cudl es el producto que mds tiene demanda
7.- ;:Qué conoces del reglamento de tu empresa?

8.-; A ti quién te brindo informacién sobre tus actividades a desernpefiar?

9.- De manera detallada describe el proceso de elaboracidn del producto que se
fabrica

10.- ; En donde se vende el producto que labora?

11.- ;De qué materias primas se elabora el producto?

;Qué espera la empresa de ti?
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POST-TEST

El cuestionario post-test fue una evaluacion que se aplico horas mas tarde
de haber concluido el curso de Induccién. Los resultados fueron:

Después del curso el personal de calzade Swing reportd los aspectos
relacionados con su empresa. El cuestionario fiue contestado con fluidez.
Mostraron haber conocido 1a historia de la empresa, los objetivos, la misién y la
vision. Conocieron que es lo que persigue la empresa y hacia donde s¢ ¢€sta
dirigiendo. Por ejemplo el 90 % dijo saber que los objetivos de la empresa son:

Hacer las cosas bien de desde la primera vez tratando de que el producto
tenga cero defectos. Esto le permitira a la empresa seguir teniendo estabilidad y
abrir mas el mercado nacional, para posteriormente abrir el internacional. Lograr
crecimiento en la infraestructura.

El 85% explicd la mision y la vision de la empresa. Aspectos que nunca
antes se les habia dado a conocer. El reglamento aunque nunca se les habia dado
por escrito y sélo se les mencionaban tres aspectos ahora conocen de manera
amplia y formal los puntos que deben cumplir.

Los trabajadores hacen mencidn que el proceso de elaboracion en Calzado
Swing, es uno de los puntos principales que debe mostrarseles a los empleados,
esto con la finalidad de tener conocimiento de como se realizan las cosas y de
dar a conocer que las labores de cada persona en la empresa son de suma
importancia en la elaboracion del producto que se fabrica ahi.

Finalmente expresaron que ahora saben lo que la empresa espera de ellos
un trabajo con calidad, una persona puntual y que brinde calidad en fodas las
actividades que realiza. '

En la parte final del curso se realizo una evaluacion de éste y del
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expositor, esto fue por parte de los trabajadores. Sus evaluaciones y comentarios
fueron buenos describiendo que nunca antes se les habia dado dicha mformacion
y la manera en que se les dio fue amena y muy practica, de tal manera que hubo
entendimiento sobre los puntos tratados y sobre el curso en general.
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De acuerdo a lo establecido por Echeverria (1995) en su investigacion
acerca de la induccién en las empresas mexicanas, afirma que se desconoce la
importancia y los beneficios de la Induccién, que hay un porcentaje 70%
elevado de empresas que no inducen a su personal. Argumenta que tales datos
respondian a la falta de conocimientos y las pocas fuentes bibliograficas
existentes hasta ese momento, ya que se consideraba que invertir dinero en
este aspecto seria un gasto en lugar de una nversidn.

En base a la presente investigacion se llegan a confirmar algunos puntos
de Echeverria. No obstante, a la fecha (1998) ya existe una amplia gama de
bibliografias al respecto, se encontraron otros elementos también de suma
importancia para poder determinar porque las empresas no dan induccidn.
Aunque este tema parezca aislado no es asi, mucho tiene que ver el proceso de
Reclutamiento v Seleccidn de Personal. Es bien sabido que cuando la
empresa utiliza los mejores métodos para elegir a su personal, también
utilizar los mejores métodos para brindarle toda la informacion que necesite
para el desarrollo de sus actividades. Actualmente las micro y pequeilas
empresas no tienen una cultura de induccién, se preocupan mas por programas
de indole tecnoldgica dejando al olvido el factor humano. Dichos programas
requieren responder a los constantes cambios tecnolégicos. Es importante
mencionar que el buen desempefio de los trabajadores esta determinado por la
capacitacidn técnica y la atenci6n personal que la propia empresa le brinda

En la medida que las empresas conozcan en su integridad el Proceso de
Reclutamiento y Seleccién de Personal, conocerdn que estd formado por
diversos pasos. Que la Induccién es el hitimo paso y que permite lograr la
integracién y la socializacién de los individuos a su nuevo ambiente de trabajo
y dar a conocer los aspectos organizacionales de mas relevancia. Cuando las
empresas manifiesten inquietud por el tema, la presente investigacion aporta
los elementos tedtico-practicos necesarios para brindar informacién al
respecto.

Una planeacion integral de los procesos administrativos precisa de
disefios gue involucren los recursos humanos y los recursos técnicos como
parte de una misma totalidad. La induccién como parte final del Proceso de
Reclutamiento v Seleccion de Personal se vera articulada en dichos esquemas
administrativos. Lo antertor ayudara a la planeacién y optimizacién de todos
los recursos con que cuenta la empresa. Asi misma la produccién se vera
peneficiada de manera notable y el desempefio de los trabajadores se verd
mejor respaldado. La empresa advertira que cuando cumpla con sus objetivos
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de cualquier indole no solo esta generando ganancias econémicas. Sino que
también creando seguridad a sus trabajadores ofreciéndoles bienestar
econémico y personal, generando asi €l deseo y mejoramiento de sus
actividades.

En la medida que el trabajador comprenda la importancia de las diversas
actividades (cursos de Induccién entre otros), que la empresa desarrolla,
entendera que la responsabilidad y beneficios del trabajo son mutuos, su
estabilidad y promoci6n estardn determinados por el incremento de la
empresa, de aqui la importancia y planeacion de los programas.

Algunas empresas consideran que la induccién no es necesaria, pero la
idea resulta tentadora si se probard con un programa de esta magnitud. Como
prueba a estd inquietud se presenta la siguiente investigacion con la finalidad
de que se conozcan los beneficios que se obtuvieron y el aprehendizaje
obtenido con la planeacién y disefio del programa de Induccion en Calzado
Swing. S.A. de C.V.

Haciendo més énfasis en la induccidn, v en la importancia que tiene la
integracién a la organizacién y al pucsto resulta conveniente que las empresas
no solo se interesen en los aspectos superficiales de la empresa, sino que
profundicen de tal manera que logren integrar e involucrar en toda su totalidad
al empleado y lograr con ello que este se ponga la camiseta. Para lograr de
una manera mds optima los resultados esperados. Es labor de los Psicologos
del area Industrial que en el futuro podamos ser los encargados de realizar
propuestas a las empresas y comenzar a crear cultura en la Induccién. Asi
mismo las escuelas formadoras de psicologos del drea industrial pongan mas
énfasis en el tema de principio a fin, y continuar apoyando los programas
existentes o en su defecto proponer el desarrolio del tema. Asi mismo por las
caracteristicas de un programa de induccidn puede ser disefiado en corto
tiempo y con inversiones minimas. Tales tipos de programas pueden ser
generados o motivados por esquemas de Servicio Social o Précticas
Profesionales. Lo que permitird crear interés por parte de las emresas e
investigadores y fomentar 1a cultura en la Induccion

Se pudo observar que son los jefes inmediatos quienes dan la induccién
y no la persona encargada de contratar. En vez de determinar quien seria la
persona mas indicada de brindar la informacién que requiere un nuevo
trohajador, resulta conveniente considerarlo como un proceso compartido
entre el Jefe Immediato y el Jefe de Recursos Humanos. Ya que esto atraeria
ventajas para ambas personas por lo que si uno se encuentra ocupada en
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determinada actividad o simplemente no se encuentra en la empresa, existe
otra persona-que conoce el proceso y lo podria impartir. Las empresas de hoy
necesitan capacitar, probar y comprobar. Con un programa de esta indole,
aunque puede ser consideraba un gasto no es asi; los resultados se observan en
corto tiempo como los obtenidos en la segunda fase de la investigacién que
resultaron ser notables,
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Ejes tematicos del cuestionario para fines de la primera fase.

¥ ;Que porcentaje de las micro empresas realiz?.n Induccion?

v ;Quién 6 quienes la imparten?

v' ;Utilizan algin programa de Induccién?

v" Tiempo real ¢ ideal de la Induccion.

v ;Cuél es el momento iddneo para iniciar la Induecion?

v' ;Se designan presupuesto para los programas de Induccion?

v' ;Qué técnica y material didctico son ¢l més utilizado para impartir la Induccion?

v ;Las empresas conocen sobse cuales podrian ser los beneficios de dar Induccién al
personal?

v’ Aspectos generales que deben dar a conocer las empresas.

v De las empresas que dan Induccién cuales son los aspectos més relevantes que
mencionan las empresas.
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DZW [ BIENVENIDA j

CALZADO SWING S.A. De C.V.

Te da la mas cordial bienvenida a esta
organizacion. Deseamos que te integres lo antes
posible a nuestra empresa y formes parte de nuestro
equipo de trabajo. En Calzado Swing tenemos un lema
que orienta nuestro trabajo,

Realizar las cosas bien desde la primera vez.
Con ayuda y colaboracion de todos, juntos

lograremos ser mejores cada dia, logrando asi que

nulestra empresa crezea y sea cada dia mds importante.

Cursa de Indyccitn
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[ OBJETIVOS EMPRESARIALES )

M Crear un producto de calidad total.

M Elaborar un producte de calzado con cero defectos.

M1 Colocar nuestro producto en un fugar importante en
el mercado nacional y posteriormente incursionar
en el mercado internacional.

M Consolidar una estabilidad en el funcionamiento de
nuestra organizacion.

M Crecer de manera sistematica y constante en nuestra

infraestructura.

Manual de Bienvenida

d{ﬁ &ISION Y VISION ORGANIZACIONALJ
Il
.

Misién

# Nuestra misiéon es lograr que todo el personal se sicnta
comprometido con las actividades que realiza.

¢ Lograr realizar las actividades bien desde la primera vez.

¢ Todo el petsonal que labora en Calzado SWING tiene la
misién de realizar sus labores siempre pensando en brindar a
clientes y proveedores la calidad total en el calzado.

Vision

Las oportunidades se abren y las reglas son cada vez
mayores, todos somos patte de Ia empresa y nuestro futuro esta
en desarrollar nuestras actividades al maximo. La vision de esta
empresa es lograr una estabilidad en el mercado nacional,
incrementar la linea de calzado, que daran pauta a la apertura
del mercado internacional.

Curso de [nduceidn

¢ OXINV
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HISTORIA DE LA EMPRESA

En noviembre de 1994 comenzaba a surgir un nuevo
ncgocio. Iniciaba como uvn taller que irfa creciendo con el
transcucso del tiempo. Empezdé con una maquina de inyeecidn,
una cortadora, y solo se contaba con 2 personas, quienes
realizaban todo el proceso del calzado. La produccion era de
aproximadamente 600 pares al dia. Con el transcurso del tiempo
y con ventas favorables la produccion se centré en los modelos
de mayor demanda. Surgid la necesidad de aumentar la
produccidn y de adquirir otra méaquina,

En menos de un afio ya se contaba con otra miguina.
Este ctecimiento ocasiond varios cambios en la administracion,
es decir hube un aumento de personal, que incrementd
notablemente el trabajo. Se¢ reajustd el horario v se implantaron
ires tutnos de trabajo.

Tal cra el éxito que, en tan sdlo tres meses se adquirid
unz miquina mas de inyeccidn, hubo otro incremento de
personal y se empezaron a definir puestos que permiticran
dividir ¢l trabajo y hacerlo més eficiente. Con el incremento de
las ventas se incorporan otros modelos que tracrian como
consectencia una mejoria en las ventas. Para ese entonces el
nivel de produccion era de 300 pares por maquina, (1500 pares
al dia).

Debido al crecimiento de maquinas y de personal, el
espacio del taller resultaba insuficiente, por lo cual se traslado a

Manual de Bicnvenida

otro lugar con aproximadamente el doble de la magnitud de
espacio fisico. En Abril de 1997 se comenzd a construir lo que
actualmente es considerada como la planta de trabajo v se
realizaron todos los tramites necesarios para dar de alta a la
nueva migroempresa, en la que nos habiamos convertido. Dos
meses mas tarde se adquirié mas equipo de trabajo.

Actualmente contamos con 5 maquinas de inyeccidn
directa al corte y con todo el equipo necesario para su
funcionamiento y para la elaboracion del calzado. La
produccion actual es de 500 a 700 pares por maquina al dia
(aproximadamente 3 000 pares). A la fecha se tienen 20
personas laborando en la fibrica y se cuenta con 5 modelos de
calzado, uno de los que mas tiene demanda en el mercado es el
llamado “Nayeli”.

De acuerdo a lo establecido por la SECOFI actualmente
la empresa estd denominada como pequeiia, pero aspiramos a
seguir creciendo e insertarnos en el mercado internacional. Los
objetivos inmediatos que se tienen es ampliar el mercado
nacional y posteriormente abrir ef internacional, incrementar los
maodelos e incluir otros productos relacionados.

—

94 04-97 98

Curso de Induccion
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REGLAMENTO INTERNO

W Resoetar ¢l horario de trabajo

M Respetar ¢l dia de pagos. que son los dias sébados

i [as instalaciongs de la fabrica deberin ser vespetadas, es
decir no sc permitird la entrada a aquella persona que se
encuentre en cstado aleohdlico o haya injerido sustancias
toxicas, asi como evilar introducir bebidas embriagantes o
todo aquelte que cause dafios a la salud.

& Aprovechar de la manera mas optima ¢l recurso material.

& Ls importante que antes de iniciar las labores, se utilice ¢l
equipo necesario para evitar accidentes.

¥ Cuando la cmpresa o requicra. los trabajadores deberan
cumplir con las cucstiones de trabajo, s decir con las horas
exlras,

B Toda ta informacidn en cucstion administrativa v los
procesos laborales deberan manejarse en torma confidenctal.

& Todo clase de instrumentos utthzados on el trabajo. no
podvdn saliv de la [Abrica, por ninglin motivo,

] No se permite la entra en horas de trabajo a personas ajenas a
la empresa.

Manual de Bienvemda

PRESTACIONES

Ll personal directivo de calzado Swing preocupdndose siempre
por sus trabajadores y tratando de que tengan un desarrollo y se
sienta a gusto en el drea de trabajo, ha implantado ayudas
eventuales y la extension de notas meritorias a todos aquelios
empleados que:

¢ Realizan con entusiasmo su trabajo.

* Son puntuales en sy horario de trabajo y respetan las
disposiciones de la empresa.

* A todos aquellos trabajadores que resulten ser los mejores de
cada mes.

” ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL l

Administracion

Manten
miento

Curse de Induccidn

) i '

¢ OXANY
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