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PROBIEMA DE LA PROMOCION Y EL DESARRCLILU DEL PIRSONAL.

DEFINICICN: ;

La definicidn mds concisa de la promocidén se obtiene
de su etimologfa. Si se analizan sus particulas, segin se dice-
del latin "pro", en favor, “"motio", movimiento, para nuestros -
fines la definiremos:- como el movimiento del personal en su pre
pio bemeficio. En la promocién intervienen un conjunto de indi-
viduos que al mismo tiempo han obtenido un grade, titulo, em —-

pleo y les significa un tipo de vida superior.

Como desarrollo se entiende la accidn y efecto de —--
desarrollar o desarrollarse,

Ia necesidad de desarrollo de empleados resulta trag
cendental en cualquier empresa, pero es mids marcado en lag pe--
guefias empresas, que si se confian a manos inexpertas corren el
riesgo de desapareﬁer. En este tipo de empresas la gerencia se-
encuentra ocupada por el duefio; que es quien toma lag decisio-~
nes propias de la direccidn; al progresar la compafifa tiene in-
greso nuevos elementos, & gquienes se les asignan tareas secunda
rias. Este es el principal motivo gue en su mayoria frena el -——
progreso de una empresa, ya gue el dueflo encuentra casi imposi-
ble delegar sus funciones y responsabilidades a sus subordina--
dos.

Ias necesidades de una compafifa con relacién al per~
sonal son muy exigentesm es decir, dfa a dfa exigen personal --
mds capacitado para el cumplimiento de los programas de trabajo
y esto se va a lograr mediante los programas de desarrollo que-~

nog van a proporcionar el perscnal iddéneo en el momento necesa-

rio.



Muchas compafifas poseen programas de desarrollo muy-
completos, que fueron objeto de mucha publicidad por medio de'-
la prensa, reﬁistas y boletines de la compafiia, sin embargo, --
existe una relacién inversa entre estos dos objetivos, eg decir
'por una parte existen los programas, y por otra, el grado de a-
fectividad y prdctica.

De estos programas de desarrollo dependen los obre-—-
oS que Como Irecursos humanos se puede decir gue es el elemento
6 elementos m4s valiosos con que puede contar una orgahizacién,
que denfro de la misma deben satisfacer una serie de necesida--
" des indispensables para su realizacién. Por esta razén es conve
nienté brindarle oportunided para su desarrolloc y capacitarlo,-
a fin de que participe cada dfa mds en la marcha de la organiza
cién y de la sociedad misma. Todo egto, siguiendo las pautas ne
_césarias,Que deben privar para que se logren lés metas de la or
ganizacidn, 4 ‘

En atencién a lo.expuesto ante:iormente podémos dar-
: nbs cuenta que el hombre ya ha dejado de ser un objeto manipula
do, en una forma paternaligta y con wn gsentido de explotacidn.

» Por todos estos motivos, siempre que se registre una
vacante se debe hacer un inventario interno, con el fin de pro-
mover a un elemento de la misma compafifa y que esto signifique-
un ascenso, para que sirva de estimulo y al mismo tiempo gquede-
cubierto en igualdad de circunstanciaso

Para gue este proceso no se vea influenciade y la se
leccién sea objetiva, deberd recurrirse a técnicas tales como:—
Andlisis de Puestos, Pruebas Técnicas, Psicotécnicas, Encuestas
Socioecondmicas etec., cuyo fin es el de eliminer hasta donde —-

sea posible la subjetividad en lag decisiones.



~Tradicionalmente~ y esto constituye un hecho bastan
. te conocido~ nuestra estructura educativa se ha sustentado so--
bre la base de un supuesto implicito determinante: todo alumno-
admitido en la enseflanza primaria deberfa terminar su educacién
en la Universidad. La posibilidad de lograrlo dependia, mds que
nada del estatus socioeconémico del mismo,

A Dicha actitud oondujo a poner un énfasis exagerado -

en la educacién primaria y secundaria, y prédcticamente ninguno-
‘en la ﬁormacién profesional de los individuos. .
' ' Resultaria Superfluo insistir en que esta situacidn-
obedecia y obedece a los que ahora ée antojan como ridfculos pa
'trones de prestigio en los gue la educacidén supuestamente huma-
nista y literaria se habia convertido, en rasgo escencial de --
distincidn de una sociedad que mostraba, en forme abierta, sd -
menosprecio por una instruccidén técnica de uso préctico.

» Hasta hace algunos afios todavia el sector privado, -
participe en gran medida de semejantes puntos de vista, no ha—-
bia emprendido en México ninguna actividad sistemdtica y coordi
nada de gran envergadura para capacitar la mano de obra que re-—
queria.

En lo general, se ha alimentadc a base de los deser-
tores del sistema formal de educacidén, de individuos que ﬁbr dai
versas circunstancias no pudieron recibir mds de tres o cuatro-
afios de educacidn primaria y de los numerosos éontingentes emi-
grados del sector rural. ‘ -

Estd por determinarse atn si esta politica de reclu-

tamiento de mano de obra industrial a sido en realidad econdmi-

camente rentable.



No seriagxtrafio que muchos industriales se quedasen perplejos -
si ge -les demostrara lo contrario, pues nc es dificil que se —-
descubriera que la supuesta baratura de la abundante mano de ~-
obra no calificada que ha venido utilizando, ha sidoc mds gque —-
'compensada por la elevacién de los costos debidec al manejo ina-—
decuado de la tecnologia disponible.

Esto geria especialmente cierto con las faces de a~-

“daptacidén de los nuevos contingentes de trabajadoreé a la tecno
logia existente y mds aln, con la nueva tecnologla, en las fases
de su introduccidn.,

No se ha hecho afin, al menos en forma general, una =
valuacidén de resultados de los diversos centros de capacitacidn
para elvtrabajo que existen en México. Una primera impresidn su
giere qﬁe el éxito de ellos deje bastante que desear. Ségurameg
te la falla reside en la falta de coordinacidn entre la teoria-
¥y la prdctica. Para este fin ge cuenta con centros tales como:-

v UARMO" y centros de capacitacidén para el Trabajo Industrial “CE
CATI".

8i los superiores de una organizacién no muestran —-—
ningun interés en el desarrollo de sus subordinados y, nunca o-
casi nunca dan oportinidad para aprender mediante el trabdajo, -
no es posible que dicho personal a su mando progrese tanto en -
su capacidad, como en su conocimiento, y los problemas surgen -~
cuando se pretende cubrir un puesto del que poco se sabe, De -
ahi viene la necesidad de la capacitacidén del personal y por —-
consecuencia la creacién de escuelas para tales fines,

Le existencia de algunas instituciones como las men-
cionadas anteriormente, se¢ debe a la cabal comprensién que se -

ha tenido del problema de la formacidén de los trabajadores de -



México, para que cumplan su compromisc con el desarrollo nacio-
" nal de manera mis eficiente y puedan, a corto plazo, tener una-
méis amplia ?articipacién social. ARMO es el producto del régi--
men del sefior Lic. Gustavo Diaz Ordaz, y se trata de una insti¥
tucién que aporta, en el nivel nacional y el internacional im--
portantes concepciones para consolidar una politica de capacita
cién para los trabajadores ocupados en la plaqta industrial na-
.cional.

El desarrollo industrial de México y la creciente ~-
complejidad tecnoldgica que adoptan las distintas rames indug--
.'triales, exige mids altas calificaciones del personal obrero en-
cargado de la operacidén de log equipos y de la produccidén misma,

Ia ensefianza de oficios en log distintos paises va—-
‘rfa en su organizacidn, métpdos y periodos de adisstramiento, -
dependiendo del desarrollo cultural y econdmico del pais del --
que se trate y de las costumbres o sistemas de educacién usus--
les.

En algunps pgises la eﬂseﬁanZa escolar va acompafiada
"de un adiestramiento prédctico en fébricas y talleres, mientras- .
'bque en otros se hace totalmente en las escuelas, ‘

3 Ia necesidad de "formacidén profesional", en nuestro-

pais es un hecho reciente, creado por el proceso de desarrcllo-

industrial. Anteriormente el aprendizaje consistia en la mayo-—

ria de los centros de trabajo, observando, ayudando y copiando—'
lo que hace un obrero hasta llegar a tener los conocimienfoé,——

priacticos en las tareas que requiere el oficio en cuestidn.

OBJETIVOS DE LOS CENTROS DE CAPACITACICN,.

A).- Formar hombres que sepan trabajar y se adapten~.
fdcil y convenientemente al medio social,



b) .- Corregir deficiencias pricticas, afiadir cono-
cimientos tedricos y actualizar técnicas.

¢).~ Adiestrar en algunas ocupaciones mds especifi-
cas que no requieran un aprendizaje de tipo tradicional ; de—-
manden periodos cortos de tiempo.

d).- Despertar la curiosidad por el cénocimiento —
del hombre y su ubicacibn en la realidad.

e).~ Cultivar el interés en comprender el lugar que
ocupa la industria en la vida social y econdmica del pais.

£)o- Cultivar habilidades para el trabajo en los ~-
distintos procesos e incluir hébitos en relacidn con la higie-
ne y seguridad industrial.

g).~ Degspertar el deseo de superacién personal y de
grupo, contribuyendo también al mejofamiento de las propias ~-
fuentes de trabajo como una meta de proyeccidn nacional.

Al proporcionar una capacitacién tecnoldgica en al-
gin oficio, podrd decirse que se le provee de una especie de -
capital humano personal gque se itraduce principalmente en la -~
multiplicacién de su poder productivo. En esta forma contard -
con un elemento para abrirse paso en la vida, bien como peque-’
fio empresario o bien como obrero semi-calificado,

| En esta forma se estara combatiendo el problema de-
le desocupacidn, la cual se constituye en una pesada carga al-
desarrollo y Que ademds, puesto que la degocupacién es una de-
las enfermedades més graves de un sistema econdémico, engendra-
r4 males sociales, ¥y que, proporcionardn ademis el desperdicio

de los recursos humanos del pais.



Mediante esta labor se contribuye en parte a la adap,
tacién cualitativa de la mano de obra y el mejoramiento de nue-~
vas técnicas productivas y afinacidén de los recursos humanos, -
valiéndose de medios educativos que tienden a crear en el obre-
ro un nivel educativo superior, que le permita aspirar a elevar

" su nivel devvida, impidiendo que se convierta en un objeto de ~
explotacién en actividades poco calificadas por virtud de su im
preparacidn.

Se llevan a cabo cada vez con mayor demanda de parté
de la industria los cursos de formacidén acelerada eventual, que
ge hacen-a peticidn de una o varias empresas para cubrir necesi
dades mAs especificas de adiestramiento.

Todas las éspecialidades que se imparten dentro de «
estas instituciones, se encuentran distribuidas de acuerdo a ==
las necegidades de la regibn, por lo que todas las especialida-
des no se imparten en un solo plantel. Dentro de las especiali-
dades Que ge aplican tenemos las siguientes,
‘v Mécédnica Automotriz.

Electricidad.

Méquinas Herramienta.

Soldadura y Paileria.

Divujo Industrial,

Auxiliar de la Congtruccién.

Electrdénica.

Carpinteria.

Corﬁe y Confeccién.

. Batructuras Metdlicas.



“+Herrerfa y Soldadura.
' Tapiceria.

Afinacidén de Motores de Gasolina.

Motores de Combustidén Interma.

Tejido Mecdnico de Funto,

Embobinado de Motores.

Transmisiones y Suspensiones,

Como podemos observar, ya se cuenta con una variedad
imuy‘extensa de especialidades, que marcan una nueva etapa con -
su funcionamiento, ya que conjugan experiencias y se adaptan --
" cambios benéficos en los cursos de capacitacién, haciéndolos —-
éstos con mds flexibilidad para las necesidades de los alumnos-
y del medio social.

Es muy frecuente leer o escuchar frases alugivas a -
la escases de técnicos para la industria, pues las encuestas ——
realizadas con fineg de clgsificar los recursos humanos para el
désarrollo socioecondmico, arréjan indices deficitarios con reg
pecto al personal técnico que el creciente desarrollo industri-
al demanda.,

& | Loanterior no solo es cierto en los paises subdesa;
rrollados o en proceso de desarrollo, sino que es una realidad-
-en los paises altamente industrializados.

Cuando se habla de un téenico administrativo no‘exig
te consenso general de lo que es, pues a pesar del uso comd -
del término, se interpreta su significado en distintas formag -
y bajo conceptos erroneos. La éostumbre de considerar los titu~
los profesionales como indices de calidad social y humana, y de

estimar equivocadamente que la adquigicidén del titulo garantiza



futuros de bienestar econdmico y confort; ha sido causa de que-
hayamos de lamentar en la actuélidad la carencia de técnicos. -
Debido a lo anterior, es comin que los adolescentes, junto cons-
sus padres, anhelan alcanzar titules de las profesiones llama—-
das liberales, a las gue el conocimiento plblico aprecia como -
simbolo de categorfia, arquitecto, médico, abogado, ingeniero -
etc. , 8in comprgnder la proyeccidén profesional y ocupacional., -
vIa indugtria a trazado nuevas metas exigiendo un ajﬁste al iti-
:nerario de la educacidn, y la habilidad de ésta, debe responder
a sus demandas mds gue en nimero en calidad.

Se trata de formar personal capacitado, hacerlo sen-
tir que van a enfrentarse a problemas, apreciaciones, investiga
ciones, seleccidn, planeamiento, cooperacién, ejecucidén, evolu-~
cibn, etc., por lo gque es necesario cambiar los enfoques actua-
les sobre las habilidades manuales y mentales,

Se esta entrando a la segunda revoluecidn industrial,

‘a ia automatizacién, donde cabe sustituir la habilidad producti
va del operaric, por medio de una mdguina, pero no es posible =
substituif el conocimiento necesario para fabricarla o conserz-
varia en servicio, La automatizgcidén que no eliminard a la gen-
te, demaﬁdaré diferente clase de personal para que pueda respon
der a las exigencias de un auténtico desarrcllo.

Antes de la primera revolucién industrial los hom--

bres adquirian conocimien‘cos y experiencias, aywdando en-la fa-
ena diaria a quienes se dedicaban al desempeflo de una determing

da actividad productora, bien fuera utilitaria (artesanal) o mg
numental (artistical.
El poseedor de un arte w oficio, se constituia en mz

estro de sus aymdantes, los cuales la mayoria de las veces paga



ban por considerarse discipulos. Y en esta forma aparecid la --
primera divisidn de trabajo, quedands a carzo de los ayudantes-—
las tareas mds rudas y pesadas, y asumiendo el maestro las de -
preparacidn, conduccién y acabado.

Una profesidn se caracteriza cuando su ejercicio e—-
fectivo demuestra que su descripcidn se identifica con méxima -
aproximacién, a la verdadera serie de tareas encomendadas a una
persona dentro de un sistema de produccién o de servicio; por -
lo que es importante el andlisis de puesto, que‘en forma bre&ea

gse expone a continuacidn.

ANALISIS D& PUZSTOS.

Analizar significa separar un todo y estudiarlo en—-
partes separadamente. Ia técnica del andlisis de puestos consis
te por lo tanto, en reglas que se dan para separar los elemen--
tos del puesto y ordenarlo adecuadamente, con la ayuda de las -
normas de la légica; egtds técnicas se aplican a trés agpectos:

a).- Como obtener los datos de los que constituyen -
el puesgto.

b).- Como ordenar dichos datos.

c).~ Como consignar los datos obtenidos.

1.~ LA DESCRIPCICN DEL PUESTO.~ o sea la determina—-
cidn técnica de lo que el trabajedor debe hacer. En dicha des—-
cripcidén ge distinguen tres etapas.

a).~ Ia identificacidn, que contiene: el titulo; la-
_ubicacidn; el instrumental; la jeramguia; es decir de quien de

pende, a quien manda y quienes son sus contactos permanentes in

ternos ¥y externos,
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' D).~ Ia descripcidn genérica, que es una definicidn-

" 'la més breve y precisa de lo que es el puesto.

| ¢).- ILa descripcidn especifica donde se detalla cada

operacién con estimacidn aproximada del tiempe que requiere, —-

- Estas oberaéiones ge ‘clasifican en: permanentes, periddicas y -
eventuales.

2.~ LA ESPECIFICACION DEL PUESTO.~ o sea la enuncia~

~ecidn precisa de lo que el trabajador requiere para desempefiarlo
con éficiencia; es decir, los requisitos gque debe llenar quien-
ocupe el puesto. Estos requisitos se rednen en cuatro grandes -
factores: a)habilided, b)esfuerzo, c)responsabilidad, d)condici
ones de trabajo. Estos factores a su vez se subdividen en otros
més especificos tales como: conocimiento, experiencia, esfuerzo
fisico, mental y visual, responsabilidad en bienes, equipo 0 =-
Vtrémites, medio ambiente y riesgos.

Como un prerrequisito al andlisis de puesto, primero
deben ser establecidos los diversos departamentos y niveles je-
‘fﬁrquicos j posteriormenfe ge deben definir en la organizacidn~-
lo que debe hacerse en cada unidad de trabajo. Est-a unidad con
cieta de trabajo recibe el nombre de puesto.

El puesto puede definirse como una mnnidad de ﬁrabajo
egpecifica e impersonal. Es una unidad de trabajo, porque deter
mina lo que se reguiere que el trabajador tenga para poder ocu~
parlo; y es impersonal, por gue el puesto es una unidad tedrica
y por lo mismo no se refiere a lag persbnas gue lo ocupan, sino
que es parte de un nivel jerdrquico que necesita de la interven

cién del hombre para cumplir ciertos objetivos.
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El andlisis de puestos es una técnica bastante pro--
funda y para entenderla en su totalidad tendriamos gue hacer un
estudio por separado, cosa gque nos desviaria de nuestro objeti-
‘vo.

Ahora bien, por la rapidez del crecimiento industri
al‘y el cambio tecnélogico gue afecta 2 los sigtemas producti--
vos, es importante el estudio de la promocibén y el desarrollo -
del personal. Otra razdén es la naturaleza de la poblacidn incor
bporada a las actividades industriales y a las condiciones previ

gibles de los grupos que habrian de sumarse al sector industrial
en.los préximoé afios, partiendo de gque esta poblacidén represen~
ta un grupo de incipientes niveles educativos,

Los requerimientos de fprmacién téenica para log —w-
principales grupos obreros, mids alld de las soluciones empiri—-
' cas que tradicionalmente ha ofrecido el trabajo mismo en lé in~

dusfria, asi como el reconoccimiento de que las formas tradicio-
nales de adiestramiento técnico en el ﬁivel obrero, no constitu
.yen una alternativa de soluciones para el perfeccionamiento de—
la mano de obra ocupada en la industria.

Cualquier sistema tiene limitaciones fisicas para sa .
tisfacer las necesidades de formacidn y perfeccionamiento de ---
los trabajadores ocupados, sobre todo por la diversidad de las-
ramas industrialeé y por las magnitudes mismas de la poblacidn-
gue requiere estos servicios.

Se puede lograr el desarrollo del personal mediante~

el entrenamiento, que tiene como complemento la induccién para-

nuevos elementos. El valor que para cada organizacién tiene la-
jnduccién y el entrenamiento de empleados, bien planeados se ha

ce evidente si consideramos la cuestidn: sQue puede lograr un -~



huen programa?,

Primero.- a través de la induccidén, el nuevo emplea~—
do recibe infcrmacidn sobre la organizacién, sus politicas y —-—
sus reglamentos. Esto debe hacerse en tal forma que se le ayude
a sentirse rdpidamente "Como en su casa',

Segundo.- al nuevo empleado se le instruye en los re
quisitos del nueve trabajo especifico que debe degempefiar; de =
manera que tan rdpidamente como le sea posible, el ﬁueda llenar
los standars para la cantidad y calidad de produccién aumentan-—
do asf sus propias ganancias.

Tercero.~ el entrenamiento posibilita a los nuevos ~
empleados‘para gque adquieran mayores y mejores habilidades, a~—
cresentando en esa forma su versatilidad para las transferencias
y sus calificaciones para la promocidn.

Cuarto.- si lbs empleados reciben el entrenamiento g
decuado se reducen los accidentes, el trabajo echado a perder -~
el dafioc a las médquinas y el equipo. ‘

Quinto.- el entrenamiento ayuda al empleado a ajus—-
tarse a los nuevos métodos y procedimientos que se implantan, -
Finalmente el entrenamiento reduce el descontento, el ausentis-
mo y la temporabilidad, porque ayuda, tanto a los empleados nue
vos como a los antiglios a utilizar al miximo sus capacidades in
dividuales,

Esos beneficios no pueden realizarse, a menos que la
organizacién de linea, comenzando por el ejecutivo en jefe, es-
té convencido de la importancia del entrenamiento sistemdtico,-
y a menos también, que los empleados mismos crean y sientan gque

se beneficiarin,
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Si‘él programa de entrenamiento débe dar buenos resultados, los
empleados necesitan gquerer aprender y los supervisores guerer -
ensefiar,

ASi'el entrenamiento supervisorio es un requisito --

. previo para un programa efectivo de entrenamiento de empleados.
MAs todavia, el programa de entrenamiento fallard si el reclu-—-—
tamiento y la seleccidn de nuevos empleados es pobre, Si a los-—
nuevos empleados se les dicen éiertas cosas de las politicas de
1la compafifa y posteriormente descubren que eran incorrectas; si
los trabajos se analizan inadecuadamente para fines de entrena-
miento § si las transferencias y promociones se hacen a pesar -
de los esfuerzos de los empleados‘para adquirir nuevas habilida
des.

El primer paso para el establecimiento de un progra-
ma de induceién y entrenamiento, una vez que la gerencia se ha-
comprometido a prestar su apoyo, consiste en asignar responsabi
lidades de los resultados finales%giaramente descansa en la ge
rencia de 1linea, en los supervisores, en el departamento en el=-
cual deben entrenarse a los obreros, supuesto que el supervisor
es el responsable de la produccién de su departamento, asimismo

v
es responsable de la adecuada induccidn y entrenamiento de los-
empleados que supervisa.

No en todas las empresas la responsabilidad es del -
supervisor y es aconsejable encomendar este tipo de tareas a eg
pecialistas en la materia. Esta persona puede ser el administra

dor mismo del personal, § un director de entrenamiento que se -~

encuentra en otro departamento, & algin subordinado del jefe ..
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del departamento de personal de preferencia. Es muy importante-
la tarea de induccidn y entrenamiento, por que nos vamos a en--—
contrar con problehas como el siguiente en caso de que se des--
cuide esta fase., En algunas compafifas, log empleados son lleva—
~dos de la oficina de empleo a sus nuevos trabajos, sin una pala
bra de la compafifa para la que van a trabajar; si el encargado-
‘del departamento donde un individuo va a trabajar se encuentra-—
. ocupado, cuando se reportan al trabajo como generalmente es el-
caso, los nuevos empleados son referidos para su entrenamiento-
cog_los empleados antigiios. Ios resultados son los experimenta—
dos>frecuentemente, por ejemplo: con una trabajadora que gquita-
ba los carreteles de una tejedora en una fibrica de textiles. -
Despuéds de seis meses, dejé el trabajl y le explico a un entre-
vistador, "cuando entre me pusieron con una trabajadora ya e@pe
rimentada ers rdpida y se concreto a decirme como se hacia el -
trabajo, y que pusiera atencidén. Crei darme cuenta de lo que ha
4cia y empecé a mi manera. Pero creo que durante seis meses lo -
hice mal, ayer la jefa me regailé pogue yo colocaba los carrete~
.les cerca de la parte superior, perc nadie me hizo saber que e-
ge no era el modo y que el hilo se enredaba de manera gque mejor
me voy".

Si en esa empresa hubiera existido un director de en
trenamiento, é1 tendrfa que determinar esa y otras necesidades-
semejantes en la organizacidén y habria ayudado a desempefiar me-
jor sus funciones. '

En ocasiones la responsabilidad de 1l{nea para el en-

trenamiento podrd parecér en conflicto con los objetivos inme--—



diatos de alguh programa de entrenamiente, por ejemplo: en una-
compafifa el superiniendente pensé que un capztaz se verfa tenta
do a emplear a los entrenados.en el trabajo real de produccidn-
cuando estaba escaso de operadores en determinadas mdgquinas, an
‘tes de que los entrenado " tuvieran listos para manejar tra-
bajos regulares. Consecuentemente expidid una orden en el senti
do de que el instructor, y no el capataz era quien debia deci—-
dir cuando los entrenados debian asignarse al trabajo de produc
cién., Esa situacidén de responsabilidad podria haberse evitado -
convenciendo al capataz del valor, a lo largo del plazo, de en-
trenar & nuevos trabajadores y evitar los desequilibrantes efec
tos bara asignaciones completas antes de que estuvieran en'capg
cidad de hacerlo, |

Antes de que un empleadc recién contratadc sea enfrg
nado en la compafifa para un trabajo especifico debe dérsele la-
‘pienvenida como miembro de la organizacién., Ia mayoria de la ~-
gente recuerda por mucho tiempo su primer dfa de empleo. las im
presiones iniciales y la informacidn pesan mucho para las futu-
ras actutudes hacia el trabajo y la compafifa. Por lo mismo, la-
induccidén correcta es parte del proceso de entrenamiento.

El ayudar a los nueves empleados para sentirse agus-
to mds répidemente, les permite alcanzar todo el beneficio del-
entrenamiento sohre un trabajo especifico.

Ia cordial bienvenide a la organizacidén no es el Uni
co propésito de la buena induccidn, ya que hay otro objetivo i~

gualmente importante como es el de prororcionar al nuevo emplea
do la informacién correcta y @til sobre la compafifa, los servi-

cios que brinda a sus empleados y las politicas de personal que

1e afectardn al igual que a los demds empleados.



TIPOS DE ENTRENAMIENTO.

Tos tipos de entrenamiento de empleados gue mejor —-
- se adapten a una determinade organizacién dependen de un cierto
ntmero de factores talesrcomo, las habilidades necesarias en —-
los trabajos para desempefiar, calificaciones en los candidatos~
que SOiicitan empleo y la clase de problémas de prodﬁecién a -
~los que fienen gque enfrentarse las compafifas.

Adn cuando es importante que el programa de entrena;
miento se desarrolle para llenar necesidades especificas, el ad
ministrador de personal 6 el director de entrenamiento necesi--
tan igualmente estar familiarizados con el campo total de entre
namiento, tal como se practica en otras firmas y organizaciones
de tal suerte, gue pueda recomendar para su compafifa el progra-
ma gque mejor se adapte a sus neceéidades.

Exigten diversos tipos de entrenamiento para emplea-
dos y sus respectivas ventajas, entre los cuales podemos distin
guir los siggientes:

a).~ Entrenamiento de escuelas vocacionales piblicas
para empleados.~- Estqs cursos se pueden arreglar por el rector-
de entrenamiento en cooperacién con las autoridades de las es--
cuelas piblicas para suministrar entrenamiento para los prospec
tos solicitantes de empleo, en materias tales como: Matemdticas
de taller, lectura de plahos, soldadura autégena ¢ electrica, —
instalaciones, etc. En algunos caéos, este tipo de entrenamien-
to precede al empleo, aungue puede engranarse § adaptarse a las

necesidades de determinada compefiia. En oiros casos, el entrena

miento fuera de la planta puede suplementar de sobra al de mar-—

cha § de vestibule en la fébricas



b).- Entrenamiento de aprendices.- este es deseable—
‘en industrias tales como las metallrgicas que requieren un flu-
jd constante de nuevos empleados gque esperan ccnvertirse en ar-
tesanos genéricos del oficio.

Ya que el programa de entrenamiento es largo y requi
ere supervisidén continua, éste metodo de entrenamiento es costo
so, los standars son rigidos y se definen de su aceptacidn. Mis
todavia, despuéds del prolongado periodorde aprendizaje, no hay-—
Beguridéd de que el individuo permanezca con la embresa que lo-
entrenoc. ‘

¢).- Entrenamiento de vegt{bulo.- este tipo de entre
namiento se utiliza principalmente cuando hay un gran ndmero de
trabajadores que deben ser entrenados rdpidamente aunque tambi-
en es Util como preeliminar para el entrenamiento sobre la mar-
cha. Los nuevos trabajadores se entrenan para trabajos espedifg
cog en maquinas especiales, en una perte separada de la planta.
En algunos casos, pueden hacerse el intento de duplicar hasta -
donde sea posible las condicioneg reales del taller & del lugar
de trabajo, pero una de las ventajas de esta clase de entrena--
miento, es que permite mds énfasis sobre el mejor métodc de en-
gefianza que en la obtencidén de la pfoduccién; Mds atn, los en~-
trenados tienen la oportunidad de acostumbrarse a la rutina de-~
la planta y a recuperarse de su nerviosismo inicial antes de en
'trar de lleno a los trabajos de produccidn.

‘ d).- Entrenamiento sobre la marcha.~ en contraste —-—
con el entrenamiento de vestibulo, en este tipo el trabajador -
gqueda asignado a una mdquina 6 lugar de trabajo en el taller., -
Es instruido por un empleado experimentado, por wn instructor -

e
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, éspecial 4 por un supervisor. Para obtener buenos resultados se
deben de utilizar entrenadores altamente calificados, ya que --
sin ellos sé convierte sencillamente en una prdctica de poner -
a los nuevos trabajadores con los ya experimentados que pueden—
tener 6 no la inclinacibén 6 habilidad para ensefiar debidamente-
al recien entrado. '

Es posgsible recomendar un programa de entrenamiento -
uné seé igualmen?e bueno para cada compafiia, porque en cada com
-4§aﬁia hay bastantes cardcteristicas especiales a las que deberd
adéptafse el programé. Una compafifa pequefia con empleados rela<
tivamente.inhébiles, necesita obviamente un programa menog ela-
’bbrado que una firma manufacturera que posee una diversidad ex~
fgnsa de productos, y por esta razdn precisan el concursc de em
pleados y obreros hébiles. No obstante ninguna organizacién pug
de escoger entre el entrenamiento y el no entrenamiento; en la-
.actualidad,'la mayoria de los nuevos elementos necesitan ser en
trehados, y los empleados actuales necesitan frecuentemente a--
prender nuevas habilidades y procesos. La seleccidn estriba dni
camente, entre el entrenamiento a ciegas, mal dirigido, y el en
trenamiento cuidadosamente planeado y sistemdtico.

Igualmente se necesita el entrenamiento cuando exis-
" te alglin problema especial que infiera con la produccién; por -
ejemplo, la excesiva temporalidad entre los nuevos empleados, -
el considerable ausentismo, la elevada proporcidn de accidenta—
dog, el cgngiderable desperdicio de trabajo 6 la grave escases—

de reemplazos adecuados para un trabajo determinado,



A PLANEACION DENTRO -ii’)E,L[ DESARRCLIC DE FERSCNAL.

Todo buen director planifica, ya que sus demds accio
nes dependen de sus planes, zs8i{ el administrador organiza y de-
safrolla el personal, dirige y controla para asegurar a la orga
nizacidn que alcanzard los objetivos de acuerdo con los planes.

De esta manera la planificacidn es un proceso inte--
iectual gue decide gue hacer, cémo hacerlo, quién lo va a hacer
y cuando hacerlo. Estamos en la épocayen gque la planeacidn ha -
1legado a ser un requisito para la supervivencia segura y larga
Ae cualquier empresa, asi tenemos que, la tarea.de la planeaci-
on ez reducir al mfnimo los riesgos, para obtener ventajas de -
las oportunidades.

CONCEPTO.

Como vimos anteriormente la planeacidén estudia lo --
gque puede hacerse y prevee las condiciones en gque deberd desa-—
rrollarse nuestra futuracidén administrativa. Ila plaﬁeacién fija
dentro de ellos lo QUE SE VA A HACER", esto equivale & trazar -
los planos para fijar una futura accidn.

Por lo tanto planear, es identificar el curso concre
to de accibén que ha de seguirse, estableciendo los principios -
que habrédn de crientarlo, la secuencia de operacidén para reali;
zarlo y el tiempo que es necesario para su realizacidn.

Planear es dar forma a nuestros pensamientos es elak
borar los proyectos cuyo trazado proponemos seguir.

Ia persona gque va a impartir el curso de desarrollo-
de personal, debe tomar en cuenta el tipw de persgonal gque va a-

intervenir, ya que se tienen que calificar factores que en per-



.'sonal no especializado para estas funciones pasarfan desaperci-

' bidos. El elemento indicado para tales tareas es el administra-

dor, ya que posee las técnicas necesarias para la elaboracién -
dél programa. 7
‘ Es necesario contar con varios antecedentes:
Primero.- elaborar la descripcidn precisa y detalla-
da'de las actividades en que ge va a adiestrar. Un pailero por-
‘ejemplo, trabaja con ldmina, verifica medidas, traza desarrollos
a partir de un plano y corta la lémina.
< En la descripcién de sus actividades, se precisa co-
ﬁo, con qﬁe y en gue condiciones realiza su trabajo.
Segundo,~ determinar a quien se va a adiestrar.
.El nivel de conocimientos, la experiencia laboral y las actita-
:des de los destinatarios,; son datos necesarios para ajustar el-
programa a las caracteristicas de los trabajadores.
. Tercero,- se necesita saber cuintas personas van a -

ser adiestradas al mismo tiempo, esto influye en la seleccidn -

© . de las fécnicas, de los materiales diddcticog y de las activida

des de instruccidn,

UNA VEZ CONQOCIDOS 103 ANTECEDENTES...

Ia elaboracidn del programs se inicia con la redac~—--
cién y andlisis de los objetivos.

Los objetivos determinan lo gque el trabajador sabri-
hacer al terminar el adiestramiento., El andlisis precisa el con
tenido del programa. & partir del andlisis de objetivos, se es-
tructura el contenido: se establece el orden en que serdn ense-—

fiados los elementos del contenido. El orden debe estar de acuer

do con la tarea.
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Una vez redactados y analizadqs los objetivos y estructurado el
contenido, se planea la evaluacién. Es importante prever la for

ma de evaluar el programa, ya gue los resultados gque se obten-—-
gan informardn sobre la eficiencia del curso y de los partici-—
pantes, lo cual permitird corregir las fallas.

Lz seleccidn correcta de las técnicas y materiales -
diddeticos, contribuye & que el adiestramiento sea mds efectivo
Log materiales y el tipo de las tareas, exigen el empleo de las
téenicas y materiales adecuados para el éaso especifico, v

La etapa siguiente consiste en prepafar las activida
des que se desarrollardn en el momento de la instruccidn.

4Cémo se va a dar la informacidén?

SQué ejemplos ¥y que ejercicios se van a ubtilizar?

;,C6mo se realizard la sintesis?

Ia elaboracién de la gufa del instructor de los docu

. mentos complementarios, permite prever la forma en que se desa-
‘rrollaré el programa: actividades, tiempo de duracién, matéria—
les  diddcticos, etc.

Posteriormente se elaboran los materiales didécticos‘
de acuerdo con las funciones para las que se seleccionarén,

k Cuando se emplean materiales previamente elsborados,
como por ejemplo, manuales, textos programados, filmes, etc.,, -~
el instructor debe verificar que satisfagan las necesidades del
programa. En este momento ya es posible preparar las condicio—-—

nes materiales: Iocal, horarios, etc.,, ¢ iniciar el curso,



FACTOR HUMANO EN LAS ORGANIZACIONES.

Dentro de este factor quedan comprendidos tanto el -
rendimiento del trabajador, comoc el rendimiento buscado por la~
empresa O Sea conocer las reacciones colectivas e individuales—
delos fines de wna organizacidn justamente para que exista un -
buen ajuste del trabajador en la empresa, motivaciones propias-
y satisfaccidn en el trabajo, ya que un hombre satisfecho se i-—
dentifica con los fines de la organizacidn y por lo tanto produ
ce mds, y alcanza una satisfaccidn debido a la participacién en
una organizacidn social.

El ser humano enfocdndose principalmente el trabaja~
dor no es una mdguina de trabajo, que solamente busca la satis-—
faccibén monetaria, sino también otras motivaciones dentro del -
lugar de trabajo y tener satisfacciones como por ejemplo.

° En el mismo trabajo.

9 En la participacién en un grupo de trabéjo.

9 En la participacidén en la empresa.

% En el salario y el puesto de trabajo.

Se tiene que tomar en cuenta el rendimiento del tra~
~bajador, el estado de A&nimo, su comportamiento dentro del lugar
"de trabajo, etc. Para valorar el grado de satisfaccidn en gque -
ge encuentra el mismo, el cambio frecuente del ftrabajador mues~
’tra la insatisfaccidén latente de los trabajadores en los mismos
ya que es la mejor ‘prueba de falta de disposicién hacia ellos,

Iz iniciativa del trabajador y cierto grado de reg—-
ponsabilidad aseguran a la empresa el méximo de rendimiento y -

al trabajador el miximo de satisfaccidn,
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£l trabajador produce mds cuando producir le permite
satisfacer sus necesidades personales mds importantes deé la ma~
nera mis efectiva., Pero si dispone de medios mds rdpidos para -
lograr sus fines o si se lo imponen a la fuerza otras necesida-
des no se sentird obligado a rendir el maximo de su esfuerzo.

Bl trabajador se motiva por la fuerza de sus necesi—
dades y por el nivel de sus aspiraciones; la satisfaccidn en el
trabajo depende muchas veces de las aspiracionés que tenga y de
la medida en que éstas se realicen, o sea que la diferencia de~
nivel de aspiraciones y los resultados obtenidos m de la satis-
faccibn.

Los trabajadores que no se adaptan al trabajo, nanca
'sentirén un estimulo suficiente para trabajar con verdadera vo-
luntad, ya que el factor determinante de la satisfaccidén en el-
trabajo es el ajuste personal del individuo al individuo mismo,
vy por lo regular la mayoria que estdn en éste caso terminan --
por irse, otros Unicamente cambian de departamento de trabajo -
para adaptarse, y unos y otros tienen diferentes reacciones en-
esta situacidn.

Pueden influir en el nivel de aspiraciones del traba
jador el origen social, cualidades persgonales, motivaciones y o
tros factores de orden psicoldgico y socioldgo.

Sucede muy frecuentemente que cuando mds elevado eg-
el nivel de instruccidn, menos satisfecho se encuentra el trabs
jador,

Los jefes departamentales deben darle oportunidad al

" trabajador de realizar sus opiniones libremente y tener cierto—
grado de motivaciones ya gque no solo modela su comportamiento -

de las horas de labores, sino gque influye en su comportamiento-



fuéra del trabajo como en su propia familia, en sus relacioness
con sug compafieros y amigos, en la ocupacién de sus horas li—-;
bres, etc. _

Es deber de todos los empresarios del pais ayudar y-
proteger al obrero, -orientarlo, . dirigirlo, educarlo moral y —
profesionalmente,

Ia multiplicacidn de los accidentes en el trabajo, -
la aparicién de enfermedades profesionales, los fracasos de los
individuos, son serios problemasgue afectan a las empresas y —--—
que se deben a un descontento y desadaptacién en el trabajo.

El factor humano no puede estar ausente en la organi
zacidn modefna, pues el hombre no es una mdguina y por lo tanto
ge le debe considerar como un ser humano teniendo en cuenta que
debe haber una adgptacién del hombre en el trabajo, adaptacién-
del trabajo al hombre y adaptacidén de un individuo a ofro; por-—
lo tanto, es indispensable clasificar a los trabajadores por me
dio de exfmenes psicoldgicos en funcidén de sus aptitudes, sus -
gustos, sus intereses y su personalidad. Colocando a cada persg
na en el lugar que le conviene,\se logra una tota&l satisfacecibn
en el ser humano junto con una mayor productividad en la organi
zacidn.

| Por otra parte, el perfeccionamiento del personai -
. que presta sus servicilos contribwye como un excelente estimulo-
para todos 1los que quieren progresar en la vida. Una parte es~-—
cencial de la adaptacidn del hombre al trabajo es la Orienta;—-

cién psicoldgica y el adiestramiento del personal, ya que el
‘trabajador muchas veces se encuentra desorientado en su mismo-

trabajo, posiblemente porgue no tiene una seguridad en su per--
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'sona debido & qﬁe ege puesto no le corresponde, y por lo tanto-
no se giente capacitado para segulir trabajando en ese puesto.

Ese es el error de las empr:sas de no seleccionar co
rrectamente su personal de acuerdo a sus aptitudes.

Debe existir un Departamento de Seleccidén de Perso—-—
nal, con miembros capacitados con criterio suficiente para esta
' tarea tan importante.

kAl‘seleccionar_al personal de acuerdo a sus aptitu-—-
deé e intereses, seria conveniente gque tomardn un curso de capa
citacién en la misma empresa para ampliar sus conocimientos en=
el puesto correspondiente. Clarc que no solamente um curso es &
indispensable, sino varios para la preparacién téenica y supera
cibén personal.

Una persona conciente de la importancia y del valor-
de su trabajo produce mAs que unz persond a la que simplemente—
se le pide obediencia. En este punto es conveniente seflalar la-
importancia que tiene el modo de realizar las reuniones de los-—
dirigentes y del persondl, en las que se discuten los problemas
laborales abiertamente y no en secreto. Esto da un estado de —-—
confianza entre los subordinados, y en esta forma a la vez que-—
participan, se enteran de los proplsitos y las mebas de la orga
‘nizacién, aqui empieza la importancia de una buena administra-—-
cién debeﬁ coordinarse con los de los obreros en beneficio de -~

la Cia.
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PRUEBAS PSICOLOGICAS.

En toda produccidn existe una reparticién de tareas,
és decir, una divisidén de trabajo. Las distintas tareas se en-—
cuentran clasificadas en diversos departamentos y que a su vez,
se encuentran fraccionadas en distintas operaciones o puestos,-
que como sefialamos anteriormente se van a requerir determinadas
habilidades, asi como estudios ¥y experiencias, para desempefiar-—
el puesto con posibilidades de éxito. Un Ingeniero precisa un -
conjunto de recursos humanos distintos a los de un obrero, por-
que tienen diferentes estudios y aptitudes, éstas se ha defini-
do en el individuo mismo desde la edad escolar y deben ser apro
vechadas mediante una adecuada orientacién, ya sea en forma in-
dividual o dentro de la misma empresa.

Cuando un individuc llega a buscar trabajo en una _—
compafifa, aparte de llenar determinados requisitos, se le apli-
can determinadas pruebas con las que se define si es dtil y tie
ne aptitudes para ocupar el pueste. Estas pruebas son diferen--
tes, y deben estar definidas con arreglo al puesto porgue entre
menos responsabilidades existen, el examen depe ser mds senci--
1lo ya que estos puestos por lo regular los ocupan obreros con-—
poca experiencia o peones.

Si un candidato no tiene las habilidades requéridas4
para el puesto, al aplicarle‘un examen psicoldégico podemos des-—
cubrir en é1 algunas otras aptitudes. Bl procedimiento recomen-
dado para estos casos, es comunicar al individuo esa aptitud, -
y si es posible someterlo a un curso de capacitacidn para pulir

esa habilfdad, y sea aprovechada por la organizacién,
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Bstas aptitudes, diferencia a las personas por na-—

turaieza, ya que las caracteristicas demasiado marcadas en una-
_persona en otra son casi nulas, como por ejemplo: Ia fdcil in--

terﬁretacién del lenguaje, la estatura, la experiencéia personal
la experiencia en el trabajo, y en fin todas aguellas cualida--
des gque se pueden medir. Ias diferencias se pueden fundamentar-—
én base a la herencia y al medio circundante.

HERENCIA.~ que es el factor original de carécteristi
cas como: Estatura, Peso etc.!

MEDIO CIRCUNDANTE.- Aquf intervienen factores como:-
cultura, facilidades que brinda la sociedad para el desarrollo-
de ciertas habilidades.

Para el estudio de las caracteristicas de los indivi
‘duos serd necesario hacer uso de las pruébas psicoldgicas que --
dentro de una organizacidn las aplicard un psicdlogo capacitado
con la aplicacién de sus propias técnicas,

Mediante la aplicacidn de los tests psicoldgicos ha-
remos mis objetive nuestra eleccién, pero gue se entiende por -
tests psicolégicoé? Se puede definir muy imprecisamente la Aso-
ciacidn Internacional de Psicotécnia adopto el siguiente concep
to, "Es una prueba definida que implica una tarea a realizar, i
déntica para todos sujetos examinados, con una técnica precisa-
‘para la apreciacidn del éxito o fracaso, o para la puntuacidn -
numérica del éxito. Esta tarea puede poner en juego ya sea cong
cimientos adquiridos (test pedagbgicos), ya sea fundaciones sen

soriomotrices o mentales (test psicoldgico).

Esta definicidén resulta muy restringida y sdélo puede



- 30 -

- aplicarse a test que aprecian la inteligencia, las aptitudes y-
el conocimiento, '

Loé tests mentales esploran las funciqnes peiquicas,
normalidades, anormalidades, y los resultados de estas, que ma-
nifiestan en la personalidad, capacidad y comportamiento.de las
gentes, Hay varias prﬁebas de exploraci6n para cada una de las~
-funciones psiquicas, las gue unidas, hacen el conocimiento glo-
bal de la persona por el psicllogo que a su vez la deBe orien—-
tar. Una definicidn propuesta por PICHOT; propone lo siguiente.
}v Se llama test mental a wna situacién experimental es
tandarizada que sirve de estimulo a un comportamiento, tal com-
portamiento se evalia por una comparacidén estadistica con el de
otros individuos colocados en la misma situacidn, lo que permi-
te clasificar el sujeto examinado, ya sea cuantitativamente, ya
sea fipolégicamente.

Ahora vamos a referirnos a las caracteristicas del -
test, para que pueda resultar util esta prueba debe cumplir cua
tro requisitos indispensables.

1.- Estandarizacidn.

2. Objetiﬁidad.

3.~ Confiabilidad.

4.~ Validez.,

ESTANDARIZACION.

Caracteristicas que se refieren a la facilidad de ma
nejar los resultados individuales al compararlos con los del -~

grupo, que previamente ha sido definido segin el individuo de -~
?
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que se trate. Porgue no,és posible comparar los resultados de -
un Profesionista de un test de lenguaje, con los de un peon. Eg

to.es 1égico debido a que pertenecen a grupos diferentes.

OBJETIVIDAD.

Para que puedan ser calificadas por personal con po-
-co entrenamiento y en el ahorro de tiempo y dinero que ésto im-
plica, ya que la calificacidn que de agui se obtiene esta libre

de una interpretacién errénea que se le puede dar.
CONFIABILIDAD.

Con esto se pretende que una misma prueba aplicada -
‘dos veces a la misma personza en condiciones similares, de resul
tados también similares a aguellos obtenidos en la aplicacién -
-de 1la pruebs por primera ocasidn. Una prueba ofrece confiabili-

dad cuando se mide por varios procesos.

VALIDEZ.

Es un criterio por el cual el test mide lo que pre-=
tende medir, es decir no es necesario solamente deéir que un -—
test'psicolégico determinado, mide por ejemplo la inteligencia-
de un individuo, sino que se debe determinar para que tenga va- -

lidez.,
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~ CLASIFICACICN DE LOS T&STS.

R a) ejecucién
.~ Por:-la forma de realizarse: b) ldpiz y papel
H : : clorales

" “Por la forma de aplicacién: a) individuales
o b) colectivos

- -Por-el tiempo: a) velocidad
R b) potencia

'1Por las caracterlstlcas medidas:
a) 1nte11gen01a

b) aptitudes

¢) rendimiento
d) personalidad
e) interes,

* BREVE DESCRIPCION DE CADA UNO.

’ De ejecucibn.- la persons tiene que realizar determi
,hédas manipulaciones, como por ejemplo: manejar algin aparato -
hacef figuras con cubos etc,

.- De papel & 14piz.- la persona contesta por escrito -
traza 11neas o hace marcas. '
Orales.— la persona responde, asociando palabras.
‘Individvales.- es decir para cada persona que se va-
2 exeminar es necesario sefialarle una persona 0 examinador.
Colectiva.- agui la prueba se puede aplicar a un gru
po supervisado por varios examinadores. .

A De velocidad.~ la prueba se efectla sefialando un ——-
tiempo, terminando éste, se deberd recoger alin cuando no se ter
mine,

De potencié.- No estan sujetas a ningin tiempo y el-
-resultado nos proporciona respuestas correctas que no dependen-

del tiempo, sino de la habilidad de las personas.
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De-inteligencié.— 3e trata de medir la habilidad que
tiehen los individuos para aprovechar lo que saben.

De aptitud.- miden la capacidad de ejecutar una acti

- vidad fisicé, como por ejemplo el manejo de herramientas,

De rendimiento.~ para medir una capacidad de efectu-
ar una actividad en el momento de la prueba.

De interes.- para realizar determinadas tareas.

De personalidad.~ miden los aspectos no intelectua--

les.

Un test psicolbgico, es un instrumento de medicién -
'iﬁﬁbrtante; se trata de un conjunto de tareas estandarizadas --
gue se efectuan en condiciones también estandarizadas, y tienen
como finalidad medir una aptitud en el individuc, como por ejem
plo: la inteligencia, la aptitud etc., en fin todas aguellas ca
racterf{sticas ya mencionadas con anterioridad.

Los tests estan basados por lo general en las mismas
congsideraciones tedricas y tcdos comprenden los mismos pasos, g‘
scencialmente en su contruccidn y aplicacidén. Primero se eligen
muestras de la conducta representativa de la cuestidn a la que-
se refiera, luego se arreglan de manera que estas pequefias mues
tras de la conducta, sean evocadas de manera unifcrme. Para a——
tribuir cualquier diferencia que se encuentre en los tests del-
individuo, se deberdn mantener las condiciones del mismo, como-
laé experimentales, y ambas deberdn mantener determinada cons--

tancia,



ANALISIS.

Yo creo que el director de entrenamiento puede arre-
glar el pfograma respectivo de acuerdo con las necesidades de -
los éupervisores de 1inea discutiendo con ellos sus problemas'y
estudiando los records de produccidn, calidad, costos, temporé—
lidad, auséntismo, accidentes etc. Por regla general a los su--
pervisores les agrada exponer sus problemas y se muestran ansio
sbs por resolverlos satisfactoriamente., Un programa de entrena-
‘miento desarrollado en esta forma puede lograr el apoyo de los-
supervisores porque reconocén que es Util para ellos y porlo --
tanto consideran innecesario cualquier obstdculo, parague se --
lleve a cabo el entrenamiento adecuado por un administrador & -
~ un director de entrenamiento,

; Una vez determinadas las necesidades de entrenamien-
to, el director de éste, en consulta con los funcionarios de 1f
nea afectados, deben considerar los sigulentes puntos:

a).~ A gquien debe entrenarse.

b).- El contenido del programa de entrenamiento.

'c).- Quién debe hacer el entrehamiento.

d).~ Cudndo, por qué tiempo y dénde debe llevarse a-.

cabo.

Finalmente, conforme el programa es puesto en accién
.cdn el apoyo de ia gerencia maxima y conforme ge va acumulando-
la experiencié adquirida en é1, los resultados deben confrontar

se'y evaluarse.
Por otra parte es indispensable adoptar soluciones -
.operantes, capaces de extender las posibilidades de la capacita

cién de la mano de obra, de acuerdo con los {ndices de creci~--
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miento de la industria nacional y los problemas del cambio tec—
noldégico propios de este mismo crecimiento. Las soluciones que-
considero mAs problables, y consecuentes con la apreciacidn de-
las condiciones objetivas de la industria nacional son las si—-
guientes:

a).~ Adiestrar y perfeccionar supervisores e instruc
tores para que realicen programas de adiestramiento técnico a —
_ los‘obrefos de las empresas industriales.

‘ b).~ Aumentar los conocimientos tebricos y las habi-
lidades prdcticas de los trabajadores, para elevar la calidad -
de la mano de obra,

c).— Preparar el material de ensefianza que se necesi
ta para la mejor y mids rdpida capacitacidn de los obreros.

d).-»Investigar, promover, organizar y controlar pro
gramas de adiestramiento rdpido de la mano de obrae.

e)em Proporpionar servicios de consulta en materia -~

de adiestramiento obreroc.

Existe una gran cantidad de programas de desarrollo-—
de personal, pero en su mayoria se les ha dado muy poca impor—-—
tancia, y esta es una de las razones por las que el obreroc se -~
encuentra en un nivel de capacidad muy bajo. Como una medida de
este problema pfopongo los siguientes pasos:

a).- Preparar un programg para la capacitacién del -
personal dentro de la propia fdbrica donde se trabaja.

b).~ Preparar un programe de perfeccionamiento de --
trabajadores en las especialidades mds caracteristicas de la in

dustria nacional, pam que se adapten a las nuevas condiciones-

de la tecnoldgim.
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¢).~ Asesoria a los sindicatos obreros y a las empre
sés industriales, sobre necesidades y programas de adiestramien
to. ' '

En la elaboracidn de los programas no solamente de~-—
ben intervenir los supervisores o administradores, ya éue se ~—
trata de una cuestidn en la gque estan involucrados los intere--~
ses del sector obrero y del sector empresarial tanto piblico cg
mo privado, el disefio de los programas se deberd a una cabal un
animidad de los propios grupos interesadoé, de tal manera que -
en la preparacién de los programas de adiestramiento, partici--
pen el sector obrero, el sector de los empresarios y el sector-
-educativo, mediante el funcionamiento de comisiones técnicas a-
sesoras, que tienen el encargo de orientar apropiadamente los. -
‘proyectos que se lleven a cabo en la institucidn o bajo su ba—-
trocinio, ' -

LAS ASPIRACIONES DEL QUE EMPLEA Y DEL EMPLEADG.

5Qué quiere la empresa?

1.- la prosperidad y el progreso econdmico por el —-
éxito de las funciones y tareas delegadas a la direccidén y a —
lbs empleados,

2.- %1 mantenimiento de unvpersonal capaz de cumplir
en lcs plazos establecidos el conjunto de su tarea de acuerdo -
© con las normas de eficiencia y de costo impuesto por la compe--—
tencia. 7 ‘

3.~ Ia utilizacidn mixima de los efectivos,

4.~ Buenas relaciones entre la direccibn y los emple
ados, esﬁiritu de equipo, lealtad y produccidn al méximog_
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”'_&Qué Quiere cada empleado?

, *i.—’Ia seguridad del empleado por la afsctacidn a un
f;ébéjd,para el que esta suficientemente capzeitado.

' 2.~ Ta posibilidad de progresar de un empleo a otro-
ﬁéé elevado teniendo en cuenta el mérito y los resultados.

k 3.- Ia utilizacidén mdxima de sus capacidades, de sus
cualificaciones y de“sus aspiraciones, en la medida de lo posi-
ble.

4.- La igualdad de remuneracidn de incentivos y de -
bienestar con condiciones equitativas y uniformes en circunstan
cias idénticas,

Una apreciacidn personal de los puntos anteriores es
la siguiente; la verdadera diferencia entre el dirigente y el -
- pequefio empleado es la aptitud para concentrarse en los resulta
dos Utiles que busca el conjunto de la organizacidn.

Ia adopcién por parte de la gerencis de una compafiia
de todos o parte de los principales elementos de un programa de
desarrollo, depende naturalmente, de la necesidad de tal progra
ma en la situacidén de la compafifa. En algunas organizaciones -—-
puede que el personal clave sea joven y puede esté realizando -
una excelente labor, por lo tanto la necesidad de contar con un
programa de desarrollo es menos urgente, pero esto no quiere de
cir que no se pueda o gue no se deba hacer algo, pero solamente
porque no hay necesidad inmediata de susgtituciones, no es urgen
te la adopeidn de un rdpido y completo programa de desarrollo,-
En algunas otras instituciones, donde la muerte y otras circuns
tancias han creado le necesidad de sustituciones inmediatas, el

prograna de desarrollo puede iniciarse mediante la atencidén con

centrada en el desarrollo de gucesores en potencia.
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Poste&iormente, ya que se ha hecho frente a la emer-
gencia, los esfuerzos deberdn ser dirigidos hacia la expansidn-
del programa de desarrollo para incluir en el las especificacio
nes del trabajo y los formularios de proceso para evéluaciones—
personales,

En otras compadifas, la naturaleza de la organizacidn
tal como un nfmero relativamente pequefio en el grupo de ejecuti
vos o estrechas relaciones ya establecidas en cuanto a la forma
dé‘realizar el négocio, puede hacer innecesaria la adopcidn-de-
egpecificaciones de trabajo y formularios de evaluacidn.

No en todas las organizaciones se realizan programas
de desarrollo que resulten Utiles, ya que como sefialamos anteri
ormente la estfuctura de ésta lo impide. '

Por lo regular los directores de departamento, de di
visién y de sucursal, dirigen las précticas y métodos eficaces-
paragl progreso y desarrollo del personal, y antes de proceder-
a establecer programas de desarrollo, se sugiere que se investi
guen y valoren las précticas ya existentes en la organizacidn -
porgue muchas veces existen programas pero los altos funciona-—
rios lo ignoran, aunque dichos programas sean excglentes y es—-—
ten funcionando a la perfeccibén en nuestras lineas inferiores.

Aungue un programa completo incluye especificaciones
de trabajo, evaluaciones periodicas de personal y métodos pogi-~
tivos de desarrollo, son relativamente pocas las compafiias que~
tienen presentes los tres elementos. Ciertamente podemos comen-
zar por algo, es decir por cualguier punto, que diferir la ac-—-
¢ién hasta que el programa canpleto este listo para ser adapta-

do. Aungue las operaciones y el progreso #el personal no puedan
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A )
separarse, muchas tafeas propias de la administracién de cual--~
quier método para un programa de desarrollo continvde siendo e--
fectuadas por personal no pperante.

En algunas compafifas estas funciones han sido deleza
das en los altos oficiales del personal de la organizacidén o en
una pequefia seccidén del departamento de personal. In otras com-
pafifas se ha creado una seccidn aparte, responsable directamen-
‘te ante el ejecutivo principal y designada como coordinacidn --
del dedarrollo de personal, programms de desarrollo de personal
o con algun nombre similar.

. En las industrias y negocios, el desarrollo de las -
personas depende bésicamente de gque surgan aquellas circunstan-
ciag o condiéiones, dentro de las cuales, se produzcan activida
des y motivos de cardcter positivo y negativo.

A saber entre las técnicas que ofrecen una mejor ad-
ministracién de los recursos humanos, se cuenta con los elemen-
tosvauxiliares como son, el andlisis de puestos descrito ante—~
riormente, de ahi su importancia para cualquier intento de tecm
nificacidn en la organizacidn.

Un individuo que actualmente se encueﬁtra laborando-
en una empresa, por lo general debio previamente ser reclutado,
posteriormente contratado, entrenado y evaluado con frecuencia-
en funcidn a su puesto, por lo que se el entrenamiento es una ~

-unided bdsica del trabajo, de su correcta planeacidn y adminis-
tracidn, estaremos iniciando la tecnificacidn de los recurscs -~
humanos, ya que por lo general el trabajo a efectuarse realiza-

ra por medio de las divisiones o departamentos que existen, per

pero siempre se concretard a nivel cada puesto.
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Ia accidén de'planificar significa «doptar decisiones
concretas éobre objetives, formulacidén de politicas, fijar pro-
cedimientos, realizar presupuestos y pronésticos, confeccionar-
programas y valerse de las estrafegias hecesarias para la coor-
. dinacién en forma integral de log planes. Iz planeacidn si in--
terviene, porque es un proceso intelectuai ya que decide que ha
cer y cuandb hacerlo. Por lo gue hace posibles cosas fque de O
tra manera no ocurririan, y de ahi-su importancia en la super-

“vivencia de las empresas.



RESUNEN .

Para que ei fﬁturb del hombre sea préspero,es necesa
rio que viva dentro de un ambiente favorable para el desarrollo
‘de'sus cualidades humanas, En una empresa siempre hay problemas
de rélaciones humanas ya sean entre obreros y patrones, o bien,
entre los mismos compafieros de trabajo y debe existir la necesi
dad latente en tbdas las empresas de tener un departamento de -
promocidn y desarrcllo Qe personal, que llegue a ser el eje cen
tral entre las relaciones internas de la misma empresa para Su-
propio beneficio y funcionamiento, vy para estimular dia a dfa -
'8l obrero para su misma superacién.

Dentro delas organizaciones pasadas, al hombbe se le
consideraba como wna miquina més, es decir no tenfa la minima [}
portunidad de alcanzar un progreso total, que le permitiera una
mejor forma de vida y un reconocimiento social.

Ahora el hombre se impone y domina a la empresa,

§ Los obrerds, supervisores, técnicos y ejecutivos, con
tribuyen a la éupervivencia y al mejoramiento y al desarrollo -
del mismo organc social. El trabajo de uno reperéute sobre los?
demés.

Ia administracién de personal es uno de los agpectos
m4s importantes, porque egs el factor decisivo en el éxito de la
empresa. BEn los mercados més abiertos y amplios, gue pdsean las
mejores mAguinas, perc gque cuyo personal sea negligente o no
trabaje céntento, sin que los impulse alguna motivacidén, o lo -
gue es peor, tratando intencionalmente de.utilizar sélo en par-
te las facilidades de la empresa en gue colaborard no encontr .
mog el rendimiento - apropiado‘ y esto redundard en perjuicio -

de la empresa; a diferencia de otra donde existan pocos elemen-
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tos tanto en capital, como en equipo, pero donde exista perso-—
nal entuéiasta, interesado, motivado capaz y deseoso de colabo-
rar plenamente en su trabajo; encontraremos el mayor rendimien~
to del personal, reflejandose por consiguiente en los benefi —-
cios de la emprésa.

C 14s méquinas siempré han sido construidas por el hom
bré; anteriormente y en la actualidad es el hombre quién las ma
" . mneja, los sistemas éon también realizadds por €1, y del perso--—
~ pal dependerd que la empresa triunfe o fracase;

Dentro de la administracidén General el hombre es el

vprincipal elemento de la empresa, ya que dé el depende la efi--
ciencia de todos los demds factores,

Ios objetivos que busca el empresario con la Adminis
tracibén de personal, con el Departamento respectivo y con las -
politicas de personal, son con el fin de que éste tenga en cada
puesto, la capacidad necesaria para desarrollarlo con eficien--
clg. A

El personal cuando carece de la capacidad indispensa
ble para desarrollar las labores que se le encomienden evidente

mente, sungue guiera, no podria desarrollar adecuadamente su --—

" trabajo con lo que se presentarfan graves deficiencias. Cuando-

se generaliza esta deficiencia, es indiscutible que todo el tra
bajo‘es_de muy baja calidad, y pone en evidencia el prestigio -~
de la empresa. Por otra parte existe personal capacitado dentro
de la eﬁpresa, pero se niega a colaborar en la forma debida, ya

gue por algin motivo no puede desarrollarse y optc por una acel

on de conformismo, que es consecuencia de la frustracidn a gue-

fue sometido.
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El desarrollo integral de México exize 1z formacidén-
de técnicos aptos para ejecutar divarsas actividades en dreas -
especificas de la produccidn.

Por su parte la industria tiene el deber de cajpaci--

~tar a su personal no sélo para mejorar sus posibilidades econd-

micas, sino porgue el ser humano, Unico capaz de sentir y razo-
nar, es el elemento primordial de la produccidén y como tal tie-
ne derecho a ser considerade, y la oportunidad de prepararsc y-
mejorar en todos 168 niveles jerdrquicos de la organizacién,

La capacitacidn sz da en todos los niveles en una fog»
ma empirica por lo general. Sin un gufa, sin planes con objeti- ‘
vos precisos y sin métodos adecuados. En algunas empresas la ca
pacitacidn se proporciona como una prestacién mds al personal §

Unicamente para cumplir con los reguerimientos legales 'y por lo

. tanto su rendimiento es minimo en todas ellas.

La falta de confiabilidad que se le tiene actualmen-
te a la capacitacidn, en la gran mayoria de las empresas indus-
triales, se debe a la ausencia de resultados objetivos que jus-
tifiquen la inversién realizada en este renglén,

Ia organizacidn exige a los obrercs un aumento en la
produccién, por medio de los distintos sistemas que se ponen en
préctica, y el hombre por su parte, en su esfuerzo de progreso—-
debe reunir cuatro factores bésicos:

Primero.- adoptar una filesofia del trabajo positil-m
vigta, creadora, impulsiva y aun éventurera'que invita a experi
mentar.

Segundo,.~ Ia comprensidn de la vocacidn como expre-—

cidn de las aptitudes innatas, gque desean desarrollarse en acti

vidades adecuadas.



Tercero.- el aprendizaje y el estudio,.
Cuarto.— favorables hébitos normativos de la conduc~
ta que nos gefialan el recto camino y nos guian en nuestros es-
.fuerzos por progresér y evoiucionar aceleradamente.
El grado de desarrollo de cada uno de estos factores
produce en los seres humanos una gran capécidad de conocimientos;
Los obreros deben de tener motivaciones en su traba-~
jo, para que éste sé haga con gusto y con esperanzas de prospe-
rar, y un bugn administrador no deberd descuidar este aspecto,-
y& que las motivaciones pueden ser diferentes de una empresa a-
_otra y hasta una motivacidén sencilla, sabiendo encauzarla puede

traer muchos beneficios,.




HIPOTESIGS.

" SI INCREMENTAMOS EL APRENDIZAJE EN LOS OBREROS,
ENTONCES SE INCREMENTARA LA PRODUCCION ",
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&QUE SON LAS HIFOTESIS?

1.~ Ante un problema planteado establecen una conje-
tura,
2.~ Proponen una explicacién tentativa.
3.; Buscan relaciones entre los elementos empiricos;
y los conceptuales.
4,~ Son unaanticipacién a los hechos que pueden exig
tir. (Es decir, que no conocemosS O que no hemog-—
comprobado). |
Se propone una explicacién tentativa respecto de de-
terminadas situaciones; un ejemplo relacionado con nfiestro estu
dio seria.la siguiente hiptesis. "SI INCREMENTAMOS EL APRENDI-
ZAJE EN ICS OBREROS, ENTONCES SE INCREMENTARA LA PRODUCCION".

Como sefialamos anteriormente, nuegtro pais cuenta —-
con una gran cantidad de manc de obra, que casi en su totalidad
no posee ninguna especialidad, por lo gque unicamenﬁe se puede o
cupar para la realizacidén de tareas simples, que por‘lo regular

son tareas pesadas,.

Para el perfeccionamiento de los'obferos debemos to-
mar én cuenta la intervencidn de factores gue resultan trascen-
dentales en dicha especializacidn, como por ejemplo la MCAPACI-

TACION",



"LA k.%uI‘kJITT Y LA3 WQICLON“S IECESARIAS PARA -
nU“ WAY& AT?-“DIZAJJ"S

"Para poder lograr una seleccidn 51stemutlca del con-
‘tehido, las condiciones, las técnicas y métodos de aprendizaje-
gque integrardn un programa de adiestramiento, es necesario con-
siderar clertos aspectos que de una u otra menera afectan su o-
currencia, ya.sea facilitandolo 4 impidiendolo,

Estos aspectos pueden ser clasificados dentro de los

siguientes tres grupos variables,

a) Variables del Aprendizaje Independientes,
b) Variables del entrenados.

¢) Variables del entrenado,

a) Se incluyen todas aquellas condiciones bajo las -
cuales el aprendizaje puede ser facilitado independientemente -
de la naturaleza del entrenado, el entrenader y el material uti
lizado.

Mencionaremos en primer lugar la retroalimentacidén —
que es un mecanizme para incrementar el aprendizaje y en forma-
eventual la ejecucidén después del aprendizaje, Para los fines -
del adiestramiento es mds recomendable que se proporcione la re
troalimentacién de manera frecuente durante el aprendizaje.

Algunos autores han elaborado criterios gene

" rales que pﬁeden ser utilizados en el disefio de programas de a-
prendizaje, por lo que‘haremos nencidén de algunos de ellos,

Fl primero se refiere a la solicitud entre los esti-

mulos que son presentados en la situacidén de aprendizaje y en -

‘1a gituacidn de actuacién, A la que se incremente cuando la con
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ducta que se requiere es la misma, se le denomina transferencia
"positival.

En el caso en que las caracteristicas de los estimu-
los de las dos situaciones son altamente similares, pero la con
ducta requerida es diferente, se le reconoce como transferencia
“negativa". A

, Otro criterio existente es el de que la prdctica con
“tinua en algunas tareas relacionadas, incrementan la eficiencia
en la solucién o ejecucién de nuevas tareas de la misma natura-
zléza.

- 0tro aspecto relacionado éon la transferencia es el~
de la generalizacidén de tipos de conductas similares, es decir,
cuando un individuo aprende a ejecutar determinado tipo de con-~
tduéta puede llegar a presentarla en otras situaciones diferen--
tes que €1 categoriza dentro de una misma clase.

Ia transferencia positiva es facilitada cuando el que
aprende comprende los principios generaleé gue operan en una si
tuacibén dada, asi como sus caracteristicas especificas.

b) Variables del entrenador. Sobre la clase de indi=-
?iduos Que funcionan mejcr como entrenadores en una organizaci-

-on formal, caéi no existe informacién vdlida si nos limitemos a
recurrir a estudios realizados-en ese contexto,.

Se puede decir nque las mismas caracteristicas de un~
buen supervisor son similares a las de un buen entrenador, pues
uwn rol y otro estan intimamente relacionados. Asf, podemos ar--
giir qué la manera mds efectiva en que un supervisor o un entre

nador pueda dirigir el proceso de cambio y aprendizaje en su =--

grupo de trabajo es a través de su actuacién consistente con —-
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los intentos de camnbiar variables motivaciones en el contexto ~
de una organizacidén formal, Algzunos estudios realizados en orga
nizaciones administrativas fundamentan esta conclpsién.
¢) Variables del entrenado. Aungue eﬁ este punto tan
poco existen hallazgos experimentales en el marco industrial, -
ée puede extrapolar la informacién fundamentada en investigacig
nes realizgdas en el contex’to y aprendizaje escolar. Por ejem~-
plo algunocs estudiosos han reportade gue la inteligencia esta -
- altamente ccrrelacionada con la conducta productiva en el pro--
grama de desarrollo de ejecutivos y supervisores, el cual es un
hallazgo bien aplicado en estudios sobre las actividades acadé-

micas,
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ECNICAS Y METCDOS.

Este agpecto estd relacionado directamente con el --
proceso de identificacidn de necesidades de aprendizaje que nos
determina la clase de estimulos adecuados para lz capacitacidn-
ademds, de que implica un conocimiento pertinente del proceso -
de aprendizaje y de los eventos que lo afectan. Desafortunada~-
mente la carencia de investigaciones al respecto, como ya habig
mos sefialado, se debe principalmente a las siguientes razones:

' Primero,- Ia meta de la capacitacién en una organiza
cidén no es la de probar las predicciones tedricas, por ejemplo,
con respecto a la efectividad de la prdctica distribufda. EL ob
jeto del programa de capacitacidn mds bien, es ayudar a que una
persona aprenda en su trabajo, sin pretender la comprensidén de-
la influencia de una posible variablg, tal como la organizacidn
de la prdctica. .

Segundo.~ De la misma manera serfa diffcil examinar-
gin ambigliedades la importancia de las variables tebricas, aun-
que el entrenador lo desee, pues las exigencias cotidianas del-
mundo administrativo no lo permiten,

Tercero,~ fs importante también la presencia de cier
ta resistencia por parte del "hombre préctico", a disefiar cual-
quier programa en funcidén de las variables imporitantes encontra
das en la investigacién tedrica. Sin embargo, casi no hay duda-
de que una de las mejores formas para desarrollar una préctica~

efectiva es a través de una buena teoria.



INSTRU‘JCION PROGRAIALS

Zsta téenica puéda considerarse como la mds revelu-—-
cionaria en élgunos aspectos; Se encuentra fundamentada en cua-
tro pﬁntos bdsicos,

1.~ El material de aprendizaje debe ser presentado -
por series de componentes bdsicos.

2.~ Bstas etapas deben ser presentadas de acuerdo a-
una progresidn légica.

3.~ Al final de cada etapa se interrogard al entrena
do con una clase de respuestas a las preguntas disefiadas espe--
cialmente para medir su comprensidén del material presentado.

4,~ Al entrenadc se le proporciona reforzamiento y -
retroalimentacién inmediata, sobre la correccidn de sus respueg
tas antes de pasar a la etapa siguiente,'

Una de las mayores ventajas de esta técnica es gque %
la persona que esta aprendiendo controla su propio ritmo. A tra
vés del programa, existe reforzamiento y conocimiento de los re
-sultados.

Por naturaleza el hombre tiende & progresar, es de—-—
“cir, salir en alguna formz de la situacidn actual y es natural-
VQue a nivel de la clase media no se encuentre con tantos proble
mag, pero no sucede lo mismo en las claseé inferiores que se en
cuentrén ocupadas por obreros no calificados, peones, aprendi-—-
ces y en general por personal que no han tenido oportunidad de-
desarrollar una carrera cuando menos a un nivel de téenico, Es-

tas personas en su mayorfia se encuentran desorientadas, en el -
gentido de que ignoran la existencia de téenicas modermas que a

poyan el aprendizaje, y qué son impartidas en escuelas distin--



" ‘btas designadas para tales fines.
- El aprendizaje juega un papel muy importante: dentro~
de lbs‘programas de capacitacidn indusgtrial, y con el fin de u-

nificar criterios es conveniente que definamos dicho término.
CONCEPTO MODERNO DE APRENDIZAJE.

. E1 aprendizaje es un proceso que estd presente en to
dos i&s’asbectos de la vida del hombre, la importancia de su es
iitudio'y comprensidn ée ha manifestado en la inguietud gque gran—
*nﬁmero de estudiosos han demostrado al enfocar su atencidn en -3
‘8l déscubrimiento de las relaciones existentes entre hechos y -

fendmenos que puedan esclarecerlo.

Para nuestros fines definiremos al aprendizaje como—
v,un proceso activo porgue pretende lograr un "conoc;miento" por—
medioc de la partieipacidn o involucramiento del individuo en un
‘esfuerzo comprensivo de cambio de estructura y que exige inte-—
riorizacidn cognitiva.

( " Se habla del cambio en la estructura de la conducta-
pues a menudo_los cambios conductuales no se manifiestan inme--
digtamente aunque el aprendizaje haya Qéurrido, es decir, me~—-—
diante el aprendizaje el organizmo adguiere capacidad de ejecu~-
tar determinados actos aungue su expresidn permanezca latente -
hasfa que la ocasibn lo exija. |

Es importante sefialar que 1a prictica por si sola no
pnoduée aprendizaje en una formg total, pero si frecuentemente-
fatiga y extincidn. Para que la préctica constituya un factor -

que propicie al aprendizaje es necesario que vaya acompafiada —~-
de retroalimentacidn o eventos adecuados, que tienden a aumen—

tar la posibitidad de que se presente la respuesta a dicha situ

acibn,.



En conalquier empresa gue cuernte con progradas de ca—
pacitacidn es importante que los técnicos o personas encargadas
de organizarlos y llevarlos a cabo, consideren la trascsndencia

Aimplicita, frecuentemente no reconocida, del proceso del apren-—
dizaje.

Bésiéamente este proceso constituye 21 fachor deter-
pinante del éxito o el fracaso de un programa de capacitacibr -
ya que en fltima instancia el aprendizaje es la finalidad prin-
cipal de los mismos.

Muchos programas de capacitacidn se realizan tomando
en cuenta ﬁnicaﬁente las necesidades de capacitacién sin deter-
minar previamente las necesidades de aprendizaje involucradasg,-

‘ resultando la mayor parte de las veces métodos tentativos de en
88y0 ¥y error.

Ahora bien dentro de una organizacidn se encuentran-
vastantes empleados que anteriormente mantenian una accién posi
tiva, con relacidn a la produccién yya otros factores importan-
tes, pero que en la actualidad han adoptado una actitud de con-
formismo, ésto puede ser el producto de alguna frustracibén, o -
ia falta de comunicacidn que no fue suficiente para seguir mank
teniendo ese espiritu de desarrollo en los individubs. Debido a
ésta situacidén resulta casi imposible hacerles aiguna indica---
cibén ya que su indisposicién es absoluta, lo que conviene es to
mar un grupo peguefio y empezar pocc a poco a trabajar con él. -
en esa forma observan la importancia que tiene poseef una espe-
cialidad y pondrdn mayor empefio, y si a esto le agregamos que -

i ialids ieir un salario mds-
al poseer dicha especialidad van a poder exigir
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elevado, no solamente ellos se sentirdn con esa necesidad de su
‘peracidn que exige la industria moderna, sino que también sus -
compafieros al darse cuenta gue solamente mediante el conocimien
to de una especialidad pueden aspirar a un salario mayor, y en-
esa forma alcanzar un nivel de vida mejor, tanto para el, como-
para su familia.

En cualquier garte de nuestro pafs se requieren hom—
bres y mujeres capacitados para colaborar en el tremendo proce-
‘so mundial de la produccién.

' -Ia ciencia por su parte ensefia gue podremes superar—
la pobreza medianté el desarrollo mental, y es natural ya que -
val poseer el conocimiento, adaptaremos aquellas técnicas, ade--
cuadas a nuestros fines y a los de la organizacidén misma., Este~
pronéstico anima a ftodos los pueblos y  su disposicidn a reali
zarlo es la causa de la revolucidén mds grande que jamds haya ha
bido;

o *LA REVOLUCION INDUSTRIAL?M

vPorque tiene como mévil el propdsito de activar raci
onalizar y humanizar la industriosidad en todas clases de traba
jo y este desarrollo requiere la buena voluntad y cooperacidn —
de todos.

Todos debemos querer hacer mds, cada uno debe apren—
der a ser mis productivo, ya que solamente se podrd aspirar a —
puestos mds altos mediante la capacitacién en forma profesional
para desempefiar las correspondientes actividades derivadas del-
puesto.

Nacemos dotados de aptitudes que pueden ser favora~—

bles para nuestra exisgtencia y Dprogreso, las aptitu&es foman -



‘nuestra vocacién que nos llama 7 nos invito a bcu;arnos e de—;
terminadas actividadss, la meyoric de nosotres somos duefios de-
tres o cuatro aptitudes scrialmente Gtiles y presumines que ——-—
son bastantes para llevar une vida satisfactoria, si el hombre—
las desarrolla y las usa provecliosamente. Ssto significa elegir
un oficio o una profesidn,

Con anterioridad nos rzferimos 2 la desorientacién -
que existe entre los trabajodcres que ocupan los niveles inferi
ores en una organizacidn, ya que ignoran la existencia de siste
mas para conocer las aptitvdes innatas en cada quien, ;7 les fa-
cilitan la eleccidn de la profesidn adecuada. El reconocimiento
de favorables aptitudes los inducird a desarrollarlas en activi
dades adecuvadasg, Pero nadie debe engaflarse creyendo que todos —-
éxito depende de heredar tal & cual aptitud.

No hay gque exagerar la importancia de éstas a costa-
de otros factores que fomentan nuestro progreso, es decir no —-
basta con desarrollar las aptitudes y zprender a usarlas, gino-
que ge les deben aunar conocimientos y habilidadés profesiona——
les. Para eso sirve el aprendizaje en los oficios y los estu——-—
dios que hagan necesarios.

. El éxito de los sistemas nue se pongan en prictica -
depende bédsicamente de las cualidades del individuo, y no son —
mis que los hébitos normativos de la conducta que lo hacen dife
rente de los demds, vor lo general se desarrollan durante la ju
ventud sin darse cuentz, y nds tarde conscienteménte, he agui -
algunos: constancia, dignidad, domini:u sobre si mismo, firmeza,
honradez, iniciativa, integrided, lealtad, puntualidad, respon-

sabilidad, seriedad, etc,



Todos los serss humanos sentimos la necesidad de te-
iner motivaciones_tanto‘en 2l trabajo como en la familia para —-
que haya una mejor armonia. Una motivacidn positiva para éste g

. feeto serfa llamar al trabajador y comunicarle que hay satisfac
cién con la labor que esta realizandc dentro de la organizacidn
¥ por tal motivo, tiene derecho de ser sometido a un curso de -
entrenamiento para pulir los conocimientos en su especialidad y

aumentar zus ingresos. Eso tendrd un significado muy especia

para-él, qulen comprenferd que su esfuerzo ha sido reconocido y
 de esta manera cooperard ain més. *

‘Otra motivacién la constituye el hacer sentir al tra
bajador que tiene posibilidades de progresar en la empresa, ya-
gue tiene aptitudes para ello y que otras personas observan -——-—
esas posibilidades de éxito. En cuanto mayor sea la disbancia -
social mis frecuentes serdn los problemas de comunicacibn y re-
laciones humanas entre obreros y patrones.

Durante el perfodo de capacitacidén para otorgar una-
especialidad al obrero nos vamog a encontrar con el problema de
el aprendizaje, ya que ios cambios de conducta que implica este
ﬁueden ser los mds sencillos en organizmos simples hasta llegar
a las modificaciones mds complejas en la ejecucién de las acti-—
vidades huménas, sin embargo se reccnocen varios procedimiéntosi
de aprendizaje que se han utilizado para diferénciar estos gru—
pos, asi tenemos que algunoa autores nos hablan de:

Aprendizaje motor,

Aprendizaje verbal.

Solucidén de problemas. -



.Todos los seres humanos sentimos la necesidad de te—
ner motivaciones tanto en el trabajo como en la familia para —--
jue haya una mejor armonfa. Unz motivacidén positiva para éste g
" fecto serfa llamar al trabajador y comunicarle que hay satisfac
cién con la labor que esta realizandc dentro de la organizaciéh
y'por tal motivo, tiene derecho de ser sometido a un cursoc de -
entrenamiento para pulir los conocimientos en su especialidad y
aumentar cus ingresos. Eso tendrd un significado muy especial -
para 61, gqulen comprendieri que su esfuerzo ha sido recohocido y
de esta manera cooperard avn més. ‘

-Otra motivacién la constituye el hacer sentir al tra
Eajador que tiene posibilidades de progresar en la empresa, ya-—
que tiene aptitudes para ello y que otras personas observan ---
egsas posibilidades de éxito. En cuwanto mayor sea la distancia -
‘social mds frecuentes serdn los pfoblemas de comunicacidn y re-~
laciones humanas entre obreros y patrones.

Durante el perfodo de capacitacidén para otorgar una-
especialidad al obrero nos vamos a encontrar con el problema de
el aprendizaje, ya que ios cambios de conducta que implica este
rueden ser los mdés sencillos en organizmos simples hasta llegar
a las modificaciones mds complejas en la ejecucidn de las acti-
vidades humanas, sin embargo se reccnocen varios procedimientos/
de aprendizaje que se han utilizado para diferenciar estos gru~
pos, asi tenemos que algunos autores nos hablan de:

Aprendizaje motor,

Aprendiznje verbal.

Solucidn de problemas.
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Bl aprendizaje motor es el que estd relacionado con-
;la-adquisioién o transformacidr de hmtilidades motrices, tal —-
como se espera que suceda ciandc a obreros se les capacita y a-
"dieStra en el manejo de nueva actividad.

El aprendizaje verbal es el gue se produce cuando sg
adquieren nuevos conocimientos que van a manifestarse en cambio
‘de la conducta verbal de las personas, los cuales van a repercu
tir al mismo tiempo en la capocidad potencial del individuo pa-—
ra comportérse de acuerdo @& los nueves estimulos similados,

Ia solucidn de problemas pricticamente estd implfci-
ta en cualquier dimensidén del aprendizaje, ya sea la adquisi -—
cién de habilidades o conocimientos encaminados al mejoraniento
en la solucién de problemas especificos.

Las necesidades de aprendizaje deben szr estableci--~
das a través de un diagndstico de las situaciones prevalecien—-
tes en las dreas de comportamiento gue nos dan luz sobre las hg
bilidades, conocimientos y actitudes de los indiviauos. Dentro-
de un programa de Capacitacién, la determinacidn de estas nece-~
sidades se encuentra intimamente relacionada con el diagndstico
general de las necesidades de capacitacidn,

Para valorar los resultados de los cursos que Se ——-
piensen impartir en beneficio de los obreros, se debe hacer un-—
andlisis para determinar el modo especifico en que un empleadb—
egtd desempefiando su tarea, estableciendo las habilidades que -
debe modificar o engendrar

Existen infinidad de variables que pueden surgir y a '

fectar el aprendizaje, un ejemplo serfa la "2TTROATIMENTACION®,
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Una vez que los individuwos han emitido sus respues—-~
tas a los estimulus presentados, es conveniente hacerles cono--—
cer si son adecuadas o no a través de la critica y evaluacidn -~
pudiéndose incluir en esta dresa la retroalimentacién, la cual —
debe procurarse manejar lo mds sistemdticamente posible para po
. der planear el mejoramiento en base a las criticas realizadas.-

Ias evidencias de investigacidn parecen reforzar la condicién
de gque cuando a los individuos se les proporcionan los resulta;‘
dos de su conducta el aprendizaje se facilita.,

Los cursos que senimparten va sea dentro de la pro--
pia organizacidén o fuera de ésta, deberdn imitar hasta donde se
sea pogible las condiciones en las cuales el obrero va a desem~
peflar su trabvajo, con el propdsito de que la actitud que éste -
tome durante el aprendizaje, se transfiera a la actuaqién en —-—
lgs labores cotidianas. ‘

Otras de las variables que consideramos importantes—
para obtener buenos resultados en nuestro propbsito de proveer-
a log obreros de una especialidad, es la motivacidn, la cual ée
debe mantener en una forma constante y asi encontraremos una -
predisposicidn positiva de los individuos. '

La persona que desea provocar aprendizaje puede pro;

'piciar la motivacidén si trata de elaborar los programas de acti
vid?des o} even?os Fgmando en cuenta los objetivés individuales-
- v los de la organizacibn.. '

' De hecho esta posicidn parece estar implicita en los
prograuaas de capacitacidn pues al mismo tiempo que se da a las-
personas oportunidad de desarrollo, a través de li adquisicibn-

de nuevas habilidades y conocimientos, esto repercute en benefi

cio de la organizacidn.



a

"lus juy 1mpo*tant°;.« sulier cbraero cuente con ~—-

-

T'una"aﬁ“eC'“_lyai inovuu 2 Iav oxigencias cue impone el desarro

.110 in l tr*al no solamente en moestre pafs,.eine el nivel in-

ternacional.’Cuando dicho obrero posee una esyecialidad, se =2n-
cuentra ‘n posibilidades de exigir el susldo estipulado aczorde~
con dicha actividad y puedz cambiar de trabajo en el momento ~-
en que lo desee, ya jue existen cantidad de puestos pura cbrares
calificados. Estas facilidades no las tiene el rersonal gue ou-
race de Eicha especialidad, rorgus dentro de la organizecidn va
aumentendo las tareas de esta en viréud jue para encontrarle un
puesto apropiado, se le deberd someter é un estudio, mediante -

la aplicacidén de pruebas psicoldégicas, en fin estas ¥y otras ac~—

tividades que se deben realizar, causan gastos a la empresa ya-

que se tienen que realizar por personal especializado para ta--

les actividades.

De todo esto podemos concluir gque eg muy importante-—
la preparacién técnica de los obreross ¥ que =-
ahi radica el gradc de desarrollo industrial de nuestrd pais.

| Egto lleva a establecer el marco de referencia, es &

decir lagrganizacidn en que se realiza la seleccidn de personal

la cual es pues, la eleccidn de la personz adecuada gque median-

te el desarrollo del puesto pueda al mismo tiempo desarrollar -

sus habilidades, a fin de hacerlo mds util al departamento en —
donde va a colaborar, y por ende a la oréanizacién misma,

Ia ‘creacién de un departamento de Seleccidn y Capaci
tacién de los Recursos Humanos, dentro de cualquier organiza —-
c¢ibn, es de gran utilidad ya que por medio de este la designa-—-
cidn de los candidates a ocupar los puegtos vacantes, resulta -

mds justa y la persona rinde més dentro de sus actividades.
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C) RECCLECCION DE DATCS.

Como sefialamos anteriormente en nuestro pais exisﬁe—
una demanda excesiva de personal calificado, que las diferentes
instituciones de engeflanza no estan en posibilidades de ofrecer
por lo ‘gue es necesario que tanto las organizaciones pliblicas -
como las empresas privadas, establezcan programas periddicos de
educa01on, brindando asf, el tipo de ensefianza necesaria para -
‘qae se reallce el trabago con mayor eflclen01a.

- Existen dos puntos bédsicos a saber, que destacan el-

- concepto de capaclta016n. ‘

1.~ Las empresas, tanto pUblicas como privadas, son-
1aé’que deben completar en los jévenes egresados de escuelas —-
t&cnicas y universitarias la preparacién necesaria y especiali~

'zada gue les permita enfrentarse en las mejores condiciones a -
‘su tarea diéria.

2.~ No existe mejor medio que la capacitacidén para ~
alcanzar altos niveles de motivacidén y productividad,

Ko debemos segulr adelante sin antes seflalar el sen-
tido ghtrascendente de toda fun01§n.educat1va, 1llémesele adiestrg
miénto, capacitacidn, desarrollo, eduoacién o entrenamiento.

. ' Ta educacidn del hombre debe tener la preccupacidn -
tanto de la organizacidén, comc de la sociedad misma, para que -
desemperie en dicha sociedad el papel que le corresponde.

Bs decir,-fogmai'al hombre para que lleve une vida =»
noimal; Wtil v de servicio, tantu a la organizacibn, como a la-

sociedad en gque se desenvuelve, despeértando y fortaleciendo el-
gsentido de su libertzd, asi como el de sus obligaciones, dere—~‘

chos y responsabilidades. "Todo lo anterior constituye un obje~

tivo escencial de la educacidn,"
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Mds no es déste el primerc, sino el segundo de sus fi
nes escenciales.

El fin primario de la educzcidn concierne a la perso
na humana en su vida personal, no en sus relaciones con el ne-—
dio social. En lo que se refiere al fin secundario de que hzbla
mos anteriormente, jamis debemos echar en el olvido que la nisg-
ma libertad personal estd en el centro 3 corazdn de la vida so-
cial, y que una sociedad humana =s, en realidad, un conjunto de
libertades humanas que acertan obligaciones y derechos y una ——.
ley comin para el bien comin,

Desafortunadamente, y debemos hacer frente al proble
ma, la funcidn educativa en la emprésa privada no tiene la se-—
' riedad y consistencia que deberia tener; todavia se considera -~

en algunas partes como un lujo o como pérdida de tiempo ¥y dine-
ro o; lo que es peor, se realiza por un gimple fendémeno de imi-
tacidn, carente de todo compromiso y seriedad.

El desarrollo industrial en WMéxico, asi como en o -—
tros paises en vias de desarrollo, en la actualidad es de mane-
ra. importante, gue éste se ejecute en forma integral; es necesg

“rio que el homure se responsabilice de adquirir la integracién-
én é} mismo, ya gque de no contar con hombfes integros, se freng .
".rd4 el progreso de nuestro pais. v
- ‘ o cabe la menor duda de la cuantia que-tiéhe actual
- mente mestro peis, que las empresas cuenten con un buen progra-
me de entrenamiento, y no solamente contar con el; sino éue es~
- te se lleve a caboi ya que'si se toma desde el punto de vista -
humano, se podrdn lograr mejores productos, y una mayor posibi-
lidad de empleos para gue el individuo pusda satisfacer sus ne-
cesidades, ¥ proporcicnar un nivel de vida méds adecuado a su fa

milia,
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Uno de los fines que persigue el entrenamiento, es -
el aumento en la productividad, es decir, mayores cantidades dé'
bienem de consumo ¥y bienes de produccidén, tomando en cuenta que
eso se obtenga a menor costo y‘por lo tanto a un precio menof,—
~de parte del consumidor.

1 Son muchos. los factores gque influyen en la producti-
. vidad de la empresa, 1los cuales se pueden clasificar en dos for

" mas:

a).- Factores Externos.

_b).~ Pactores Internos.

_ Los factores externos serdn aguellos cuyoe control no
v'depende de la empresa como por ejemplo: la competencia, medidas
gubernamentales, etc. y se considera como factores internos, a-
<loé recufsos disponibles y el aprovechamiento de los mismos, co
mo ﬁor-ejemplo los recursos humanos.

S61lo se podrd obtener un incremento en la produccidn
médiante la éccién integral de todo el personal gue tenga una——
. responéabilidad, o funcién gue cumplir y un recursc que pueda -
gerle Gtil, - | ‘ ‘

.Es bien sabido gue el incremento de la productividad
estard intimamente relacionado con los recursos (insumo) y el -
buen uso de los mismos, para que de esta manera se puedan obte-
ner bienes o servicios (productos) éstos se obtendrdn iediante-
los recursos disponibles, los queserdn:
en primer lugar s tomardn en cuenta los recursos humanocs, me-—

diante los cuales se podrdn transformar los materiales con el -



t auxilic de la maguirnaria y otros, a los cuales se les denonina-—
iré como tecnoldgicos, por otra parte los terrenos y edificios -
juegan un papel de grna importancia como recursos digponibles.

Cuando una empresa cuente con los recursos necesé——-
rios sin duda se logrard un incremento de productividad, mejo——
res utilidades, satisfaccidén de sus trabajadores, mayor posibi-
lidad de nuevas fuentes de trabajo y muchos beneficios mds, ya-
no sélo para los trabajadores y empresarios, sino también parz-
el piblico que requiera de los servicios de la empresa o produg
tos terminados.

En el caso de la maquinaria y equipo, es de gran im-
portancia explotarlos al méximo ya gue la adquisicidn de estos~
representa inversiones muy grandes para la empresa, lo que re-—-
fleja en poco tiempo la importancia de darles el uso adecuado -
ya que si ello no sucede lo gue resalta a primera vista es un ~
incremento en el costo de produccidn.

. Es necesario por otra parte, relacionar el recurso -~
‘magquinaria y mano de obra, ya que mediante'el buen uso de ambos
se>lograré obtener un incremento en la produceidn,

V Una vez preéentada en visidén de conjjunto la situacidn
del_pais, tanto en lo que respecta a su desarrollo industrial -
como a su relacién con la fuerza de trabajo, se considera opor-
+uno hacer una referencia a lo gue se ha‘realizado, en térmiﬁos
generales, con respecto a la cépacitaciéh del personal obrero -
. que ha demandado la industiia.

En primer término, consideramos como suficientements
vdlido el afirmar que en su inmensa mayorfa los trabajadores in

dustriales han aprendido a realizar sus tareas dentro de las em

18 mi década s sesenta cuando
presas mismas, ya que €S hasta la década de los se
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se crean Centros de Capacitacién para el Trabajo Industrial.

Sin dejar de reconocer el hecho de que algunas escug
las tanto pﬁblicas como privadss han proporcionado personal a -
la industria, consideramos que es la creacidn de los Cé.CaaT.I.
lo que define la iniciacién‘de una politica necional tendiente~
a satisfacer las necesidades de mano de obra calificada.

LosVCe.Ca.T.I. fuerén creados por la Secretaria de E
duca016n Publlca en 1963, afio en que se inaugurarén 9 de ellos—
20 mds empezardn a fun01onar en 1964 y otro en 1966,

Tlenen como’ obgeto'proporc1onar nociones sobre disci
jpiinas industriales, maferiales, miquinas~herramientas, técnica
dé trabajo y la habilidad manual necesaria a la actividad selec
‘ciohada, para que el individuo se incorpore con cierta cglifica
¢ibn a las organizaciones industriales, o si cuenta con los re-
cursos econdmicos necesarios, para que instale un taller de su-
propiedaé; . |

Cronoldgicamente, fue el Ingtituto Mexicano del. Segu
- To Soclal el prlmer organizmo que establecid, en la Ciudad de -~
ﬁMéX1co, en 1952 un Centro para Capacitacidén de obreros; la Uni
dad liorelos, posteriormente, en 1963, créo su segunda unidad, -

la Unidad Cuauhtémoc, en la zona industrial de Naucalpan, tam-- -
‘ bién-péfaftra5ajadores industriales asegurados o ho?

En la actualidad éﬁ?numero de personas adiestradas -
por el I.i.5.5¢ ha aumentado notablemente}.debido, no sélo a —
una mayor inscripcién; gino también, 2 un aumento en el nimero-
de unidades, ya que actualmente la Institucién cuenta con 10 —
Centros para Trabajadores Industriales.

Por informzcidén directa de funcionarios de la Unidad

Cuauhtémoc, sabemos queademds de las actividades regulares se -



“~han organizado progromas ésgecialeskééstinadus a trabajadqres -
pafa empresas que asi lo han‘solicitado, logrando con esto aten
cer necesidades especificas de adiestramiento en ciertos campos

Hasta aqud hemos dado maror importancia a la capacita
.cidn de obreros, pero es conveniente hacer referencia a la capa
citacidén de instructores, cuya funcidn es la de transmitir al--
gin tipoe de informacidn,

Una institucidén que ha venide o sumar sus ésfuerzos~
pera resolver el problema del adisstramiento, es el Servicic Fa
cional de Adiestramiento Rdpido de la Mano de Cbra en ia Indus~
. -
tria (ARMO), cuya creacién es mds reciente que las diversas uni
dades del I.M.S5.S5. y que los Ce.Ca.T.I-

Tratando de atender el hecho histfrico del adiestra-~
miento en planta, AZNO persigue como objetivo fundamental capa-
citar como instructores a miembros del personal de empresas in-
dustriales que tengan como funcid-n, normal o extracrdinaria, -
el transmitir conocimientos y/0 habilidades a otras personas.

Como puede deducirse, el adiestramiento de trabajado
k res ha sido proporcionado en una minima parte por centros esta~
biecidos para tal efecto y en nuestro pais es caraéteristico que
el trabajador se ha capacitado para su getividad productiva ‘en~
el seno mismo de la empresa y casi en su totalidad, pocdriamos a
firmarlo sin conocimientos tecrnoldcicos previos,

El adiestramiento de los trabajadores en las propias
empresas ha ocasionado fallas que se traducen en deficiencia de

‘calidad y niveles bajos de productividad, fundamentzlmente a la

falta de perscnal instructor preparado pedagdgicamente y tecno-

1légicamente y de una sistematizacidn en la ensefianza,
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NECZSIDADES FUTURAS DB FUZRZA Dii TRABAJOC. -

§qué se espera en el futuro préximo con respecto a -
la fuerza de trabajo que requerird la industria, y quekdeberé B
hacerse para atender las necesidades de adizstramiento?

El tratar de dar respuesta a esta interrogacidén, o-—-

bliga a hacer lag referencias siguientes,

a).~ Se estima que dentro de 10 afos 1z poblacién —-
del pais alcalzard la cifra de 73 miilones de habitantes.

b).~ Ia oferta anual de fuerza de trabajo, que er el
ﬁltimo guinguenio fus de 500 000 personas se calcula que llega-
réd a 835 000 personal al final de la d-&cada de los 70.

¢).~ E1 Consejo Nacional de Fomento de los Recursos-
Humanos ha estimado que para el afio de 1980, habrd 22 362 000 ]
cupadas,.de las cuales sélo el 45% estard dedicado a las activg
dades agricolas y pecuarias,

d).- Ios mayores incrementos en la fuerza de trahajo
"~ se presentardn, en la industria manufacturera, en servicios, ==
construcciones e instalaciones y en energia elécetiica,

El desarrollo industrial en México trajo como conse-
cuencia obligada la incorporacién de mds perscnas a la industria
qr2 necesariamente tuvieron que aprender dentro de ella misma —
debido a la faltae de oportunidad econdémica en muchos casos para
asistir a centros de informacidn,

5; ﬂeéhd, se preseuntanr en la actualidad dos sistemas- ‘
para atender las necesidades de adiestramiento: el primerc ex——
tre escolar, gue se realiza fuera de la relacion directa del em

pleo, y el que tiene estrecha colaboracidén con la industria, --



“dentro-del’que ‘se incluye, naturalmente, el que gueda a cargo -

1 §§ ié»brépia empresa.
| Ias instituciones actuales para el adiestramiento de
‘trabajadores, todas de reciente creacidn, no tienen la capaci-—-
Vdad fisica suficiente para atender a lapoblacidn que se incerpo
ra al trabajo, y las acciones industriales realizadzs con ten——
dencia a satisfacér racionalmente las necesidzdes de 2diestra-—
“miento no estdn coordinadas entre si.
Se considera néceéario cocrdinar y hacer una divi—--—
sién racional de funciones entre los dos sistemas, es decir; A-
distramiento en centros y adiestrainiento en plantas. Para satis
facer con mayor eficacia los requerimientos de personal obrero-
qalificado gue demandard el pais en el fubturo, y serd condicidén
necesaria asegurar que la formacidn corresponda a las necesida-
des cambiantes de la empresa, tanto en calidad y en cantidad, ¥
que empleen métodos de adiestramiento efipigntes basados en ———
‘muestras propias condiciones socio-culturales.
Debido a la gran variedad ds adiestramiento especifi
¢co necesario g.e resulta del avance industrial, la formacidn a-
cargo de la propia industria parece seguir siends la férmula
més apropiada para atender 1os reguerimientos de manc de obra,- 
"serd necesarbo sin embargo, prestar varticular atencidén a la —-
formacién en planta para assgurar gue se haga de manera racio--—
nal y en las mejores condiciones econémicas.
Ia formacidn professional, que tiene por objetivo pre
parar a un individuo para desempefiar un empleo en una raué cual
quigra de la actividad econdmica y de hacerle adquirir la habi—‘

1idad y el ritmo gue ccnsidere normales en el trabajo, puede —-
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ser considerada como un factor de productividad, cuyos efectos—~
redundan, en primer lugar, en beneficio de la propia emrresa,
la cual tiene una responsabilidad dirccta en lo que a capacita-
cidn de su personal se refiere. Teniendo en cuenta el hecho de-
gue la evolucidén tecnoldgica obliza a considerar la formacibn -
COmMO Un pProceso confinuo, no es exagerado decir que 1aformacién;¢‘

del personal se ha convertido en una funcidn permanente de la
empresa.

- Ta adquisicién de ios conocimientos necesarios para-—

desempefiar satisfactoriamente las tareas propias de un determiw

nado puesto de frabajo puede llevarse a efecto:

antes de entrar a la empresa.

mediante una adeptacibn al puesto de trabajo.

durante la actuacién en el trabajo; o

nediante una combinacién de dos o tres de las posi

bilidades antes mencionzdas. : ‘,"‘5;113

NECESIDADIS D& ADIESTRAMNIENTO.

Definicién., (cwatro autores)

~ Cuando los problemas se daben a la deficiencia ens
'losAconOCimientos, habilidades intelectuales, destrezas manua—-
“les o actividades personales, se habla de necesidad de Adiestra .

miento.

- Las necesidades de capacitacidén surgen de la insu-
ficiencia. de los- empleados con un potencial adecuado o un uso -

éfectiﬁofde,ios conocimientos y habilidades en ellos existentes
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La diferencia gue se obtiene 2l comparar los reque
rimientos del trabajo con las habilidades, conocimientos, des
- treza y actitudes actuales del trabajador.

La palabre necesidad implica que algo falta, gue ~
hey une limitacidn en alguna parte. La palabra adiestramiento
implica ademds que esa carencia o limitzcién puede corregirse
mediante dicho adiestramiento. '

En las definiciones dedas puede observerse una se-
me jansa entre s los sigulientes elementos:

Los problemas no surgen por fallas administrativas
ni por falta de aptitud de los trabajasdores, se crean cuando
los trabajadores no saben hscer lss tareas conforme & los re-
querimientos establecidos por el puesto.

Las deficiencias pueden ser regpecto a2 los conoci-
mientos, habilidades intelectuales, las destrezas y/o las asc-
titudes exigidas en las especificeciones de la tarea o del -~
puesto. Son deficiencias que pueden corregirse mediante un curso
curso de aprendizaje medisnte el adiestremiento.

4 continuecién, presento la informacién obtenida -
al llevar a cebo la préctica realizada con el fin de fundamen
tar ésta investigmcidn.
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PORMA =N QUL 55 DESAIROLIC IA INVESTIGAZION.

1.- DEPERMINACION DE IC5 PUNTOS A IKVASTIGAR.
2.- ELABORACICN D3 UN CUBSTIONARIO.

3.- SELECCION DE IA HUZSTRA DONDE REATIZAR IA INVESTIGACICN.
4.~ APLICACION DEL CURSTIONARIO. B

5.~ IKFORME DE LA INVESTIGACICN.

1.~ DETBRMTNACION DE IOS PUNTOS A TNVESTIGAR.
) Para obtener la informaéién qﬁe indicard la manera -
'{-de como ée_ha venido desarrollando  la Capacitacién interna en -
la 3. E. P., se empezd por fijar los siguientes puntos,
a)'Si dentro de dicho organizmo existe un departamen
uﬁo especializado en realizar la funéién de capacitacidn.
' b) Si los cursoes de capacitacifn se encuentran rela-
cionados con el trabajo que estdn realizando actualmente.
: “e). Qué elementos tanto humanos v materiales utilizen
para este tipo de cépacitacién,
: a) Cualéé gon los beneficios obtenidos con la capaci

., tacibn.’

' 2.- ELABORACION DE UN CUESPICNARIO.
‘Para ‘poder cubrir los puntos marcados en la investi- .
gécién se formularon las .preguntas de tal manera que se aclara—

ré4 cada una, en esa forma quedd estructurado el cuestionario.
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CUZTSTIONARIC.

Sirvass contester este cusstionario de acuerdo con--— .
lo que siente y ro con lo gue plensa jue debe decir. |

Su contestacibr concreta clara y sincera darg como -
resultado la estructuracidén de mejores cursos. No es necesario-

gue ponga su nombre.

1e— Aprendio alge nuevo en el curso?  si no

— T i

" En que temas?

2,- Esta ayuda ha sido:

Mucha (. )

Poca ( )

Ninguna( )
3.~ Piensa Que los temas tratados en el‘durso le son Utiles para
el desempefio de su trabajo?

si () _ o mo ()

4.,- De gue manera el curso lo ha ayudado en su.trabajo?

5.- Qe otros temas se deberian tratar durante el curso?

Por qué?




6.~ Duronte el désarrollo de los cursos su actuacidn fue de:

hucho

Alein

—
Ninguno

Interés

iActividad

Colaboracidn -

{Receptibilidad

7~ Comentarios y sugerencias,




3.—V35:33 ON D A KUISTRA WTAICIDATIVE Tad uA

CATLICACION IZL JUZSTICHARIC.

Ia capacitacidn es unz actividad que se realiza en -
la 3.8.P. en forma permanente, aungues en realidad de este hace-~
© poco- tiempo., Sin embargo, es importante sefialar gue se ha veni-

do increméntando cada dfa con mejores resultadcs, a crado t:

o

1 -
de gue el conrncepto de la b“ro"“"c*a gue hasta hace poéb se te -
ria, ha cambiado casi ;or coapleto,

Esta fue uni de las razZones gue se cons1derar0n rara
dlrlglr la 1nvest1ga016n hacia esta organizacidn, ya que aaemés:
- cuenta con un gran ndmero de personal el cual requiere el es———v

fuerzo de capacitacidén organizado.

4.~ APLICACICH DEL CUESTIONARIO,

Ia aplicacidén del cuestionario se realizé en un orga
nizmo de la S5.E.P., como lo es la Direcbiéﬁ General de Educa;—-
cibn Tepnolééica Industrial. En don&e el mencionado cuestiona--
rio fue contestado por una muestra representatiﬁa de 150 perso-
nas que se encuentran laborando actualmente en los‘diferentes_-l
- departamentos que dependen en foima directa de esa Direcci6n Gg
 neral. |

E1l 100% de la muestra iﬁformaron que se -cuentd con. -
instructores que se dedican por una parte a cubrir algﬁn caso -
én.particular_ﬁor ejemplo: cugndo~se traté de nuevos ofdenamieg
tos que no se encuentran bien definidos, § cuando se va a im-—-—

,plantar un cambio en el sistema actual de trabajo 6 si se pién—

sa addaptar una funcidén mds en determinado departamento.
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Respecto 2 la evaluacidn de los curscs, se encontrd,
gue se realizan mediciones de los resultados de dicha capacita-
:.cién, perc es muy importente sefialar que solamente en un-25% se
*llevan a cabo evaluaciones mediatas o sea, mediciones en el tra
'bgjq mismo, una vez terminado el curso y bajo condicifnes norma
'klesf |
" El equipo y material -diddctico que se utilizé con —-
17ﬁ§é'£fecuencia durante dicha capacitaciénfes el siguienté:
S o . . 5
?izarfénv ‘ 100%
Auditorio 100%

Proyector de transparencias 80%

Léminag : 60%
Equipo de trabajo 40%
Proyector de Cine 10% ’ .

5. IﬁFoRME DE LA INVESTIGACION.

Eh'base a las fesnuestaS“obtenidas en la aplicacién—
ﬂdel cuestlonarlo se presentan los siguientes datos:
g Como rebpuesta a la primera pregunta,

“1.=~ Aprendio algo nuevo en este curso?

El 100j% respondid en forma afirwativa y sefialandonos
L Al . PN / . o .
“en su mayoria que los temas mds importantes han sido: Organiza-
cién de Oficinas y Comunicaciones, a la que hacen resaltar la -
idea algo paradbgica de que Yain cuando contamos con innumera--—
bles medios de comunicacién, no logramos entendernos entre si,-
a estc argumentan que cada quien puede entender una orden de di

ferente manera.

s .y e o



Bn la pregunta mimsro 3osi

2.~ Ista ayuda ha sido: NUCHLL PCCi - FINGUNA

Un 80% indicd gue fue mucha

Un 20% indicé que fue poca.

Las personazs que integren sse 807 hicierdén la obser-
'vacién‘que mediante dichos cursos hen sumentadc su conocimiento
a la vez que esto les da oportunidad de aurentar sue ingresocs,

Respecto a la pregunte nmizerc trss:

3.~ Piensa usted :ue los tewes tratados en el curso- ' -

le han sido Utiles para el desempefo de su trabajo?

Un 90% indico que si, mientras que el 10% restante —
jindico que 1o,

En la pregunta nimero cuatro:

4.~ De gue maneragl curso lo ha ayudado en su traba-
‘jo?

Zn un 70% se afirmo que les permite realizar las la-—
bores en forma‘ordenada, siguiendo una secuencia légica con res
pecto al orden de importancia de cada actividad, y en esa forma
ha aumentado su eficiencia en forma individual, as{ como tambi-
en,fhan disminuido los riesgos gue se ﬁueden derivar al tomar -
una desicién equivocada por la falta de informacidn, todo £sto-
ha contribuido a mejorar el ambiente en el trabajo,

Para la pregunta cinco razspendieron:

5.~ Que otros temas se deberian tratar mediaﬁtg log=
'ﬂcursosé . .
Comuriicaciones . ‘ 80
Organizacién de Oficinas . 50%

Relaciones Humanas i,y,20¢
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Los resultados de la pregu.ntah seis fuerén:
6.- Durante el desarrollo de los cursos su actua-—--

cidn fué des

Jucho |'Alguno M nguno
~ Interes - 1967 10%
_ Actividad - 5% 95%
" Colaboracién I 100%
Recépti’biiidad goZ. | 15% 54

In lo qﬁe se refiere a la séptima pregunta:
7.—fComentarios ¥ éugeféncias.
En su mayoria los comentarios que hacen de los cur—-
509 3gon para confirmar la ayuda que de ellos han obtenido y, a-—
excepciébn de algunés solamente, se aprueba la forma en qﬁe gs——
tos se han venido desarrollando.
| Ias sugerepcias que ocupan.un mayor nifmero son las -
siguientes: | ,
‘a) Que dichos cursos se desarrollen én horas de tra
baao para poder a51st1r con regularldad. , _ '
b} Que ge. preparen pellculas con ‘mis frecuen01a. E
“.¢) Que se le de un poco més de importancia a 1os re—'n

sultados en el trabago, después de termimar el CUT'SO,
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Hoy esta comenzando a ser posible jue el administra-
B dor de empresas se convierta en hombre de carrsra o profesional
dentro del aspecto que compfende la capacitacidén en las organi-
zaciones. Puede utilizar un cuerpo considerable de saper, cada-
dfa mayor y en esa forma.lograr sus objetivoé adninistrativos.
Ya no nécesita estar exclusivamente a expensas de su
exﬁeriencia y observacidn personal,
Al progreso de toda profesidn acompefia la capacidad-

de predecir y controlar; asi ocurre tawbién en la administra——-

" cién de empresas. Una de las tareas principales del administra-
:hor'es 6rganizar el esfﬁerzo humano para servir a los objetivos
de la empresa. Ya que toda decisién de la gerencia tiene conce-
cuencias gque se traducen en el comportamiento humano,

El buen administrador depende, en grado considerable
por ciertd; de su capacidad de predecir y controlér la conducta
de las personas a su cargo, de ahi depende la importancia que -
tiene gue una empresa cuente con personal debidamente capacita-

“"do, desde lqé niveles mis altos hasta los més bajos.

» Los resultados hasta ahora obtenidos en la adminis——
fracién de empresas manifiestan una capacidad considerable de -
planéar y controlar la conducta humana. El que una empress pros
pere'econémicamente significa, entre otras cosas, que la geren-
cia ha logrado atraer gente cqmpetente a la corporacidn, organi
zardo y dirigiendo sus esfuerzos hacia la produccién.

La 18gica prictica de los estimulos se basd en que

) la zente quiere dinero y trabaja mis pera gaﬁarlo. De acuerdo -
con esia légica, valoramos losempleos, fijamos las normas de —-
una buenz jornada de trébajo v sellzlamos une escala de estimu--—

los para premiar con bonificaciones a la produceidn por encime-



e inmediato nos darsnos cuenia que los pernonas con
imés capacidad tanto en la teorfa como e la pricitica serdn las-
fue ganen mis, - experiencia la Vo a obtsuer el individuo é-
‘nice y exclusivamente siediante la adguisicidén de nuevos conoci~

mientcs relacicnedos con las téenicas modernas,

INFIUSNCIA D Za CariCITAJSLOH,

Un Ingenierp électricista puede necesitar mis con5c31
mientos de los que actuzlmente posee sobre el disefo de cireui-
tﬁs; | “

Un nuevo empleado ; :2de necesitar absorber las orde—
nanzas y normas laborales,

- Al fterente de una fibrica guizd le haga falta estar-
enterado de las posibilidades de una programacidén lineal,
| v El capataz puede necesitar informaciénfsdpfe las meg
vas disposiciones o cldusulas del contrato de trabajo.

Ia adguisicién del saber constituye un trabajo bastan
te directo, Siempie que el individuo guiera aprenderlo.

. Puede impartirsele de distintas maneras, Pero si no
deseé saber 0 no cree que necesite los nuevos conocimientos nos
costard mucho trabajo hacérselo aprender. '

Tuchos métodos gue utilizomos para este tipo de ensg'
Janza tienen por objeto estimular su deseo adgquirir corocimien-
"tog. En la escuela, én grado oficial contribuye grandemente a -
este fin aunque el método de presentzcidn del material puede -

ser importarte también,

o el campo irdustrial hay muches foctores gue pue-——



.den ponerse en juego pafa hacerrsentir al individvo la necesi--
dad de aprender nuevas ccgas: premios implicites ¢ promstidos,-’
como mayores oportunidades de ascenso, facilidades en elgrébajo
dar gusto al jefe, no meterse en 1fos y la aplicacién de casti-
‘sos implicitos ° prometidos que er su mayor parte soil lo contrg
vrio dé los. premios y recompensas,
L Los probleﬁas sue surgen al desarrollar este tipo de
'educécién.se depe principalmente a no observar él pfincizio dé—
infegracién. El individuo pueds comprender jue necesita édqui——h;
rir determinados conocimientos respecto a algin punto, o bien -
‘su superior puede indicarle cémo podiia adquirirlos. 351 hay cur
sos sobre la méteria en alguna institﬁcién académica cercana O-
el programa adoptado por la compafifa puede aprender lo gue nece
sita sin mayor dificultad., El pago parcial de la matricula o la
concesién de tiempo libre pars su estudio pueden constituir un-
estimulo, perc si estd persuadido que necesita adquirir aque =-
llos conocimientos, tales ayudas influirdn poco en su decisién

Lo gue disminuye el valor de este sistema para mucha
gente, es su complicacidén y, sobre todo, el factor de la uﬁifozi
midad. BEs muy fdcil para la alta gerencia o para los grupos admi
ministrativos y de‘capacitacién determinar qué es lo que necesif
© tan aprender los demds para redondéar sus conocimientos.
- En consecuencia, se organizan y ofrecen cursos y pro
gfamas; 5i son verdaderas ofertas y los individuos pueden deci-
dir si realmente deben aceptarlas se plantaarép pocos problemas
~'pero tales programas tendrdn menos partidarios de los que pudig
Ta esperarse.

Lo que suele‘ocurrir‘es que la altaugerencia se con-
“vence cerradanente de que tal o éual‘programa es de mucho valor

para los subordinados, en éstebcaso dicha ofe:ta se convierte -
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en una especie de mandato velade vara categorias enteras de in-
dividucs (a veces para todos los jefes, pero mis frecuente para
los niveles inferiores nada mds). Ya la necesidad de adquirir -
conocimientos no es una necesidad qué giente el individuo, sino
rue los demds piensan que le vendria bien. Se abandona el prins
cipio de ia integracién para optar por ﬁna forma de control que
sélo puede esplearse cuando es alto el grado de dependencia (-
por ejemplo en la escuela‘pﬁblicaAelemental), gue no surte gran
des resultados ni giquiera en esos casos. Impartir cﬁrsos de éﬁ
ta manera no suele ser un método conveniente de influencia. Se-
aprende poco porgue el estimulo es escaso.

Si hay necesidades que pueden :juedar satisfechas con
un determinado tipo de instruccidn es probable que nor lo me--
nos unos cuantos de los qﬁe experimentan esas necesidades se en
“teren de ello.

iMuchas veces puede planearse con ellos un primer pé—
so0 inicial, Si la resultante satisface sus necesidades, ellos -
serdn quienes estimulen a los demds. |

Para adquirir conocimientos o informacién hace falta
que ei interesado este dispuesto a asimilarlos. Claro que egta-
-motivacién puede provocarse a base de amenazas, pero los peli--—
gros que’ supone este metodo es que podrfa disminuir su erédito—
ante el jefe si no asiste a esos cursos.

2here bien, la enseianza en clase‘sélo surte efectos
al amparo de un clima propicio para el desarrollo del individuo
Si‘el azbiente es negative anmlard todos los frutos obtenidos -
de la educacién teérica.

Por otra parte lag motivaciones individusles son de-

ra despertar en-el individuo ese necesidad -

.

gran importancia pa




inpericsa de superarse.
CONCLUSICNES .

Cuando un trabajador eé sometido a un curso de capi-~
citacidn, es ind utlble que una vez concluide este, realizard
sus tareas en ferme por demds eficlente, no es asf{ si dicho ca-
pocitacidn se imparte en une forza imprevists, v gin seouir las
vpautas necesarias para tales finecs.

He hace nescesaria lg evaluaciénAperiédicd de ias ac~
tividades que el Departamento de Seleccidn de Personal realiza,
para mejorar las funciones de los obreros y demds personal que-
labora en la organizacidn.

Una. de las principales razones de insatisfaccidén en-
la empresa es la falta de interes en el propio trabajo. Los mo-
tivos soh pof lo general originados por la falta de oportunidad
en el obrero pare dar su opinion con respecto al trabajo gque se
encuentra realizando, y como resultado va a tomar un estado de~
conformismo, Bl método ideal para formar el espiritu de trabzjo
en los obreros es provocar giertas reuniones, con la frecuencia
. que.se crea necesaria, entre obrercsysuperviscres, para due los
primeros formulen sus opinicnes sobre el itrabajo, durante un pe
riodo de tiempo determinado, o sea para resolver de manera mis—
eficaz ciertas cuestiones de trabajo, pues los individuos produ
cen mds cuando estdn mds interesados en lo gue hacen,

Corresponde al jefe crear una atmdsfera de‘calma, -
confiagnza y comprensidn mutva. 51 prestigio de una persona dexi
va en gran parte del ftrabaje que hace, de la manera que lo hace

y el lugar en jue lo hace, e%C., p sea que el éxito o el fraca-




So‘en la vida de una persona esta ligado en forws ineludible —-—

- cdn su trabajo y de lo gque el logrs. De ahi la importancia gue-—

representa el gue los obreros cuenten con una‘especialidad.

' . Debe existir una coordinacién en el trabajo a través

'”'de_una adecuada asignacidn de tareas a los distintos miembros ~

"y‘ﬁef que estaé.tareés sean realizadas con la debida armonia en
tre ellos y faéilitar de esta manera su trabajo y el éxito,

Igualmente la motivacidn es de suma 1mportan01“ poT~
‘mediolde’promocién a los miembros que trabajan en la empresa pg‘
ra.que se esfuercen de manera mis eficaz en sus labores y sean~
leales a las misnas con entu51asmo para el logro de obgetlvos y
mebtas de la misma empresa.

Hay casos de trabajadores que son motivados por'el
factor oportinidad y no por la cantidad de dinero, es decir pre
fieren tener a un grupo de personas bajo su mando, gue percibir
un salario mayor, aparentemente esto resulta ildgico, pero si -
jsé;ve desde el punto de vista de que el individuwo al ser trans-~
ferido a un puesto més elevado, en cuanto el se crea capac1tado
exigiré a la organizacion un salari¢ acorde con las funciones -
que esta realizando y en caso de que no le sea concedido tendrd
1é oportunidad de cambiar de emnrésa ya que la experiencia 'édJQ
éal;ida e permltlo pulir sus con001m1entos, en caso de que esta
haya sido p051t1ya.

‘ Bz conveniente impulsar y promover en forma sistemd~
tica las actividades de investigacidn gque persiguen la finali-—
dad Qe especializar al peréonal obrero en alguna actividad, sin
-dejar de tomar en cuenta el napel gué Juega el aprendizaje den—-
;tro de 1a cabacitacidn, con el objefo de que sus aplicaciones -

en la industria tengan una fundaﬂenta016n tebrica y empirica. ——

L ] . NS



~

- 32—

més séllda.'

Las emsrs

ortarcia a lcs rro
 grdm3s de 1a Czpac'tacién, maestc que 1 desarrsllo del fa:tof—
“humano juege un papel muy importante en el erecimiento ¥ desa—~
,rrolio'de la nropia or~un1uac~on, aderaE de gue en un lapse dr—
 terminado de tiempo, puede propiciar una mayor intesracidn de’-Gﬂﬁ
las personas a la empresa.

Es convenie Lo 1uv.*a ~feparaciéﬁ'de 10§.Adiestfédo¥u‘
-:res o CapaCﬂtadores sea mds auplis ‘en ‘el agoeﬂto pSlCOlé.iCO —
‘ del aprendizaje as{ como tamolén en otros aspecios relacioﬁadés
- con 1la ensefianza, lcs cuales pueden garantizar nds la eficien—
cia y solidez de los resultados de la capacitacién en términos-
del encauzamieﬁto adecuado de Ios Recursos Humanos,

Ia selececidn de las tﬁcnlcas de enseflanza mds adecua
das estaran en funcidn, principalmente, de los objetivos de la-
" Capacitacidn, los factcres o variables que afectardn el proceso

dei éprendizég asi como taubidn sus costos N rentabilidad,

Ia industria en México se encuentra ante el problema
'dé’tener.que utilizar mano de olra no calificada, ya que'el Pro
i‘—me’dj.o de escclaridad en México es muy bajo, por lo general el -
..personal obrero tiene un promedierﬁtre el tercer y cuarto afio-
de educacidn primaria, y el personal técnico y ejecutiyo presen

“ta un alto gradd de desorientacidn vocacional y una rreparacién

‘;flncomp1eta, es decir no se encuentra al corriente en cuanto a,—

nuevos sistemas, nuevas técnicas etc., rroducto de los requerl—
mientos industriales actuales.
_ Este problema se azcentda debido a los avances de la-

i : ampress 42 aprove—-—-—
tecnologia y la imperativa recesidad de la 2ipras P .
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char al médximo todos los elementos de la produccidn, para ele—?
var la productividad a un nivel que le permite sobrevivir en el
mareado nacidhal y postericrmente competir & un nivel interna—-~
‘cional.

La industria tiene el ineludible deber de capacitar-
“g su personal, nc solamente para mejorar sus posibilidades sco-
némicas, sinc porgue el ser hwmano, vnico capaz de sentir y re-
zonar, es el elemento primordial de la produccidn y come tal —-
'tiene»derecho a ser consideradeo y la oportuhidad de prepararse-

y ﬁejorar debe brindarse al personal, en todos los niveles jer-
’farQuicos de la organizacién.

Por Ultimo, agregare gue es evidente jue la capacis
tacidn no es tarea de una éola perscna o departamento. Ia capa-
citacidn es una actividad en la que todos los miembros de una -
organizacidn deben participar, no para beneficio de un sector -

en particular, sino para el pafs en general.
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