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! INTRODUCCION.

Fl presemie Reporte Laboral ticne como proposito. praporcionar un enfogque de los principios v
actividades de ta sistematizacion de los procesos de la capacitacion para comeibur a la disminucion
de la rotacion de personal. apovada i sistema compiaar
la funcion de lu capacitacion

zado para faucilitar la administreac

e

SF entrenamicnio para ol irabajo ey un factor de o swma importancia pard tener un personal competenie
N productivo cn cualquier clase de cmpresa, esto se puede obrencr exitosamente con

procedimionto e capacitacion  cuidadosamente  disciiado, ¢l cual  no necesariamente debe ser
caomplicado, sino extar acorde a las necesidades de la empresa para Hevar paso a paso ol capacitando
por el moldeaniicnto conductual al cual se le someterd para integrarse adecuadamenie a sus nuevas
labores: asi también debe tomarse vn cuenta los procesos de eapacitacion que se vayvan a establecer en
L organizacion. los cuales serdn el vehiculo ideal para el futuro crecimiento de la empresa do la que

volo apegarse a un

se trate.
“n Af

co lu capuacitacion a pesar de ser ya un derecho de los trabajadores v estar elevada como una
sarantia social en nuestra Carta Magna todavia no os un hecho real en la practica, debido a ideas
erroneas o falsas creencias. Por ejemplo, las midltiples crisis que han venido azotando al pais en los
wltimos veinticinco afios. han sido pretexto para despedir a los profesionales dedicados a la promocion
dv la capacitaciin, con la innocua creencia de aligerar los gastos que gencra este personal, cuando
deberia ser totalmente al contrario; mejorar la calidad, la productividad. las hahilidades dv los
empleados, los niveles competitivos de la empresa, ete. apoyados en estos profesionistas pero se cree
que prescindicndo de los servicios de éstos no le va a pasar nada a la empresa y que s¢ seguird
operando xin mavor problema. Esta afirmacion  primera vista puede ser cierta paor ¢l momenso, sin
embargo a mediano plazo puede resultar todoe lo contrario.

Se tiene que partir del hecho de que la capacitacion es una inversion, una inversion o futuro, es como

una especie de capital el cual se va incrementando en cuanio pasa mas tiempo y muds se invierte en este
valor.

No esta por dernas decir que el psicologio, atun a pesar de los tiempos que nos ha tocado vivir, tiene
una funcion muy importante que desarrollar en ¢l ambito de la educacidn en la empresa;
creatividad y la imuaginacion por parte de este profesional son herr { 5 que pued lograr
estupendos resultados en las organizaciones, aunque ¢s necesario demostrar con hechos en la prdctica
ante la alta direccion el enorme valor que los servicios del psicologo tiene para la compaitia que sca.
Es de todos conocido la crucial importancia que la capacitacion tiene en cualgquier empresa, ya que de
ésta depende que la compania cre=ca, se mantenga competitiva, innove productos de excelente calidad,
distribuyva los biencs y servicios que ofrezca en ¢l lugar y momento que se le solicitan, insuperable
calidad en los servicios que presta al piblico consumidor, etc.
El psicologo ante estos retos se pucde conv

la

srtir ent una pieza clave en lus modernas organizuciones de
hoy en dia para entrenar, preparar y capacitar al personal tanto de nuevo ingreso como ¢l que ya se
encucnire en la empresa.

De hecho ¢l psicélogo deberda preparar, disefiar, crear, desarrollar, implementar v en su caso corregir
desviaciones de los planes que ponga en prdctica con ¢l propésito de entregar de manera permanente
productos terminados de excelente calidad a todos los empleados. especialmente a aquellos nuevos
empleados que se estén integrando a su nueva organizacion.
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1¢ trabayeo parie del supuesto de que el cmpleado nuevo necesita al mormernro de nnegrarse a la

orgainzacion de que se le habiliten sus aptirtudes para adaptarse 2

al p que d g, que la
capacitacion que reciba haga que se nterese en su trabajo v apn'uda corn ﬁlc:lrdad las nuevas
acuvidades que se le asignen v otransformarse a través del nempo en un trabajador satisfecho y

comperernte.
Para el nucio de la presente wntervercion se (omo como punio de partida a partir del momernto que el
pucs de haber sido contratado v dado de alia en la

mdinviduo se nregra a la orgamzacion, o sea de
nomina e nuciar ¢l proceso de capacitacient en su localidad. Esro s, que se le proporcione oporruna y

adecuadamente por parte de supervisores v admuistrarivos las habilidades v herramientas de trabajo
necesarias para el desemperio de swus funcrones.,
Dara ral efecro. se esquematizo ef desarrollo del presenie rabajo de la manera que a continuacion se

explica:
Forr el punto de Anrece dg ey se expone ung recopilacion de loy aspectos mas sobresalientes en lo que a

capaciracion, rotacion de personal v la maquiria compuracdora se reficre.

fon ¢l segmerio Procedimenio se detalla de manera especifica cudles fueron los pasas que se siguierorn
durcie el proceso, para la implaniacion del Plan de Trabajo, para comtrolar 3 disminuir {a rotacion
de las vendedores de ruevo ingreso.

En el apartado correspondiente a la Evaluacion, se hace un ailisis critico, asi como el efecto
suscitado en el fenomeno de la rotacion de personal, ex do los resultados arrojados a partir de
la implamacion del Plan de Trabajo.

En la parte del Andlises se examinan los resultados obtenidos tomando como base el Plan de trabajo
establecido, asi como las implicactones que tuvo en el fenomeno de la rotacion de personal.

En este ultimo punio referente a la Contribucion, se seflala el impacto tenido en la org zacion,
ernfatizando lax conmrribuciones direcras que sc observaron durarte todo el proceso, asi también, a
modo de concliusiones, se hacen algunas reflexiones de [a intervencion, a la lus de la experiencia

profesional.
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1 ANTECEDENTES.

Desde que el hombre establecio comunidades. siempre se ha destinado dentro de esas socivdades.
espacios al conocimiento ¢ investigacion, a la cducacion de la sociedad a través de sus instituciones, v
yque como resultado de esa actividad se reflejen en un bicnestar social general. (Arias, 1991 p. 311)
ul respecto comernta Sy indiscutible que la ecducaciaon juega un papel determinante en el incremento
de la productividad, pues ademds de los aspectoy artisticos v Bumanisticos también implica un
aprovechamiento racional de los recursos del pais, asi conro un incremento en la o salud de sus
habitantes.

La manifestacion de la capacitacion es tan antiguo comao ol hombre mismo. pucs desde los pueblos
primitivos exisien los primeros intentos de ensefiar ¢ intercambiar habilidades. Sc tiene conocimicnte
de la existencia de aprendices desde el aio 2000 a.C. y la estructura de los gremios 3 asociaciones
constituyen un antecedente remaoto de la actual educacion.

En la primera mitad del siglo XVIHI aparcceen lus primeras escuelas industriales, cuvas metas son
lograr el mayor conocimiento de los métoduos v procedimienmos de rrabujo, en ¢l menor tiempo posible.

Ya en nuestro siglo, ¢l entrenamienio ha renido un gran desarrollo. Por el afio de 1915 aparcce en los
Estados Unidos de América un método de ensehanza aplicado directamernte al entrenammento militar
conocido como “Método de los cuatro pasos’', que son:

a} Mostrar

b) Decir
c)Hacer

d) Comprobar.

El hombre prehispanico en la cultura Nahuatl, segun explica Fray Bernardino de Sahagun en el libro
“Historia de las cosas de la Nueva Espafia™, habria de pasar por un proceso formativo encaminado
Sundamentalmente a dotarlo de *“‘un rostro y un corazon”, lo que dentro de su concepeion constituia la
Jisonomia intelectual y moral del ser humano. La definicion del hombre maduro, la sefiala como:
“corazon firme como la piedra, corazon resistente como el tranco de un darbol; rostro sabio, duefio de
un rostro y un corazén, habil 3y comprensiveo” wuddndolo a clarificar los objetivos de la ensefanza
entre los nahuas.
La labor de los que actuabar como Temachtiani (maestro) o comao Tlamatinime (sabio en sum
educador), quedaba comprendida cn los siguientes cinco términos nuhuas:

sidn de

— Teixcuitiani, El que a los otros un rostro hace tamar.

— Teixitlamachtiani. El que hace sabios los rostros de los orros.

— Tetexcahuiani. El que a los otros un espejo pone delante, para que vuclvan cucerdos y cuidadosos.
- Netl El que H iza el querer de la gente

— Tlayolpachiuitia, E! que hace fucrtes los corazones.

La imporitancia dada por los nahuas a la educacion, queda de manifiesto al conocer la
responsabilidad que los padres asumian con respecto a sus hijos. ya que desde su nacimiento los
padres prometian como un don. ¢l que habrian de levarlos, un dia al Calmecac (escuela o centro de
Jormacion superior) o al Tepochcealli (casa de jovenes). Al primero acudirian los aspirantes a ser
sacerdotes, mientras que al segundo los que serian guerreros. artesanos, o bien para conocer otras
artes vy ofic,




4

Cabe mencionar que tambion existicnr los Cuicalli casas de carto), donde se enseriaban el canuto v la

danza.

chnres correspondia a los padr.
de lo que deberia ser suoactuacton on
Huehuetlarolls tdiscurso de ancianos).

La capacnacion v ol adiestramionio de los rabagjadores en México no es una actividad rueva.
Tenemos referencias hustoricas que darail de la cpoca de la Colonia. en las cuales se registran
acinvidades de capaciiacion realizadas por don Vasco de Quiroga. en ¢l Estado de Afichoacdrn.

El proceso se realizaba a traves de una persona experimentada en deternunado oficio o actividad,
quien promovia el aprendizare de conocinuenios. habilidades v acuides en of aprendiz. necesario
para el desarrollio eficaz y eficiente de su accion laboral.
1 1870 ef Codigo Civil regulaba fa figura quridica del Comtrato de Aprendizage que, con leves
modificaciones, s¢ recogio ern ol nuevo Codigo de 18855, Fue hasta 1937 en que la Ley Federal de
Trabqro destine su Titdo I al Contrato de Aprendizqpe. que consistia basicamente en que los obreros
calificados mostraran labores fuciles a aprendices, quiencs percibian un salario inferior al minimo. La
Sinalidad era gue al término del cortraro ol aprendiz estinviera calificado y. si no era contratado. fuera
liberado para poder colocarse en algrows empresa.

£l comtraro siguio vigente hasta 1970, el aiio en que se deroga debido a los abusos a los que se
presiaba. pues no sc reglamenio el articulo v nurnca se especificaron tiempos de vencimiento del
contrato ni los conocinnentos necesarios con los que el aprendiz podria ser formalmente cortratado o

ra los hombres de edad, el hacer a sus hijos recomendaciones acerca
of mundo v frente a los demds. unhizando para ello el

liberado.
En nuestro pais, la capacitacion que se pracricaba radicionalmente en las empresas era por medio de

muestreo de habilidades en el lugar de trabajo; habia tres categorias basicamente: aprendiz, oficial y
maesiro. Este proceso aun se sigue practicando e nuestros dias en un considerable mimero de

empresas.
Desde entonces, la capacitacion v el adiestramicnro como procesos de ensefianza-aprendizaje han 1do

evolucionando en funcion de las nuevas metodologias v modalidades didacticas, cada dia mdas
safisticadas y efictentes.

Existen en la Republica mexicana tres preceptos basicos que reglamertan la ensefianza del personal
calificado: La Constitucion Politica de los Estados Unidos AMexicanos, la Ley de Educacion y la Ley
Federal del Trabajo. La primera presemia a la capaciacion come una obligacion de las empresas y
por consiguiente un derecho de los trabajadores: la segunda establece el marco juridico relanvo a la
capacitacion del personal con miras a ubicarse cn of mercado de trabajo, es decir capacitacion para el
rrabayo y la rercera, correspornde a la formacion de recursos humanos que se tiene en una relacion
laboral, es decir capacitacion en el trabajo.

El 9 de enero de 1978 se publico en Et Diario Oficial el decreto que reforma la fraccion XTI del
apartado A" del articulo 123 de la Constitucion Politica de los Estados Unidas Mexicanos.

“Arr. 153-A. Jodo trabajador ticne derecho a que s patron le proporcione capacitacion o
adiestramierno en su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad, conforme a los
planes y programas formulados, de comtin acuerdo, por el patron v el dicato o sus trab. dores y
aprobados por la Secretaria del Trabajo v Prevision Socual. ”

Este articulo de la Ley Federal del Trabajo se reglamemo por El Diario Oficial con fecha de 28 de

abril de 1978 y entro en vigor err mavo del nusino ailo.




v efectucdos. o abri de 1978 se publicars [os apnusres

Cenrr snotive de fes modificaciones consittucioncle
correspendientes « la Loy Fodoral doel Trabaro. Se adtc1ona unida sere de disposieiones que arorsast i

dimension diferenie a le capaciraciont ¥ ol adiostraniier?’o e of pets.
Otrer fraccion de nnestra Carta \lagra referente al derechio de ba capaciacion ox la fraceion XXX de.
acerca de la competencea constitucional de las croridades del

articulo 123 que dice o sigruiernre,

1mabonyo.
“Ler aplicacion de las leves del trabogo corresponde a las autoridades
wones, pero es de o competencia de las antoridades federale:

e los Estados. en sus
en los asurtos

respectivas reriscdic
relatnvos a

a) Ramas indusrriales:

7. Texul

2 Kléctrica:

3 Cruemarografica:

< Hulera,

3. Adzucarcra:

6. Afiriera;

z. iderurgica, abarcando la exportaciorn de las punerales basicos, el beneficio y la

. Aleralirgica v
Sundicion de los nusmas. asi como la obtencion de hierro merclico ) acero a todas sus formas Vv

ligas v las producros lanunados de las mismos.:
8. De Hidrocarburas,
9. Perroquinmica;
10.Cemenrera;

11 .Calera;
12. Auromorriz, incluyendo autoparies mecarncas o elécrricas;

13.Quinuca, incluyendo la quimica farmacéurica v medicamentos;

14.De celulosa y papel;

15.D¢ aceites y grasas vegerales;

16. Productora de alimentos, abarcando exclusivamente la fabricacion de los que sean cmpacadas.
enlarados o envasados o que se destinen a ello:

17.Elaboradora de bebidas que sean ervasadas o enlatadas o que se destinern a ello;

18. Ferrocarrilera;

19 Madera bdsica. que comprende la produccion de aserradero v la fabricacion de triplay o

aglurnados de madera:
20.Vidriera, exclusivamente por 10 que roca a la fabricacion de vidrio plano, liso, labrado, o emases

de vidrio; y 21. Tabacalera, que comprende el beneficio o fabricacion de producios de tabaco,

b) Empresas:
1. Aquellas que sean admurnstradas en forma direcia o de.
También sera comperencia exclusiva de las auroridades federales, la aplicacion de las disposiciones de
rrabajo respecto a las obligaciones de las patrones en mareria de capacitacion y adiestramiento de sus
rrabajadores. asi como de seguridad e higiene en los centras de wrabajo. para lo cual, las autoridades
Siederales contaran con el auxilio de las estarales cuando se trare de ramas o actividades de
Jurisdiccion local, en los términos de la ley reglamentaria correspondrertte

contralizadas por ¢! Gobierno Federal:




Ya desde 1970 se contemplaba la obligacion de los patrones de proporcionar capacitacion o sus
rrabajadores, pues en ese aito se reformo la Ley Federal del Trabajo en donde se establece, como
mirerdés social, la promocion de la formacion de trabajadores v sc seiiala la obligacion para los
puatrrones de impartir capacuacion a los rabajadores a su senvicio.

A raiz de la supresion del Comraro de Aprendizaqpe se planteo la necesidad de emprender acciones
globales medrane fa unplantacion de una estructura adecnada. Esta deberia establecer nuna estrecha
vancrlacion crirre todos fos aspectos que inciden en el proceso de capacitacion 3 adiestramiento de fos
rabajadores v procuraria la intervencion activa y comprometida de los facrores productivos,

Conforme a cllo se clabord el plantearmiento récnico del Sistema Nacional de Capacitacion y
Adiestramicrntro, considerdandose comeo el 1os mregrantes del mismo. los irabeyadores. los patrones.
el secror publico y los capacitadores. La imeraccion de estos componentes seria: ¢l sector publico
como coordmnador. promotor v vigilante de todo ol proceso; los patrones como obligados de su
wsprumentacion: los trabajedores como  receptores de las accrones, v los  capacitadores como
Jaciliradores del proceso.

La parncipacion de los trabajadores v de los empresarios en la capacitaciérn es el mecarmusmo de
SJuncionamicrnta clave para el sistema legal que preveé mstancias de inrercambio de opriones a rodos
los miveles. Ern la empresa, las comisiones muxtas de Capacitacion y Adiestramicnto; on las ramas y
acuvidades cconomicas, los Comités Nacionales de Capaciracion: en las entidades federativas, los
Consejos Consulnves [Estarales; v a nivel nacional, el Consejo Consulnvo de Empleo, Capaciracion y
Adiestramicrnto.

—  “La obligacion de ororgar capacitacion en el rabajo se verda reflejada en el beneficio de la propia
CMpresa.

— Las empresas dedicadas al ofrecinuento de servictos de capaciracion deberan estar registradas por
la STPS.

~ Los cursas y programas de capacitacion podrarn desarrollarse hacia una empresa, grupo de
empresas, rama idustrial o actividad dererminada.

— La capacitacion y ¢l adiestramicrito deberan tener por objero:

1. Actualizar y perfeccionar los conocimienros y habilidades del rrabajador en su actividad, asi como
proporcionarle mformacion sobre la aplicacion Jde nueva tecnologia en ¢lla;

1. Preparar al rabajador para ocupar urna vacarie o puesto de 1nueva creacion;

111 Prevenir riesgos de trabajo;

1 Incrememar la productividad.:

V. En general, mejorar las aptitudes del trabajador.

~ En cada empresa se constituirarn Comisiones Mixtas de Capacitacion v Adiestramiento, quienes se
encargarcr de vigilar sistemas v procedunientos que se implanten para mejorar la capacitacion, asi
como sugerir mejorias.

— El numero de representantes de las comisiones mixias depende del numero de trabajadores de la
empresa; st es menor de 20, la comision debera_formarse con un representarnte obrero y uno de la
empresa; st hay mas de 20 pero menos de 100 0 mas, corn €irnco 3’ crico.

— La STPS cuidara que las comisiones mixtas se integren oportuna ) normalmente.

~ Los programas, que no podrdan tener una duracion mavor de cuarro ailos, deberdan comprender
todos los puestos 3 mveles de la empresa. " (Trueba, 7989, p. p. 95-96)




It Gobierne de Moxico presenro eswur obligacion con ol finr de clevar las habiidades e los
rrcrhaadores. para darle un mavoer valor a su wrabajo. ademas de clevar los ynveles de producevidlad
o Jer empresa v contribrer Jde esta forme al desarrollo del pears.

Ntened  mexicano deo capacitacton,  rene una  gran adaprabilidad que le pernuate sicorporar
crecleqqricr meadelo o merodologia. Se puede capacirar por puesto de rrabdajo. cmpresa o rang
prode pnpartr la capaciracion en plarnia o en anla, mediante capaciiadores iiteritos o
externos. ernute aprovechiar los sistemas de educacion téciuca de las mstituciones de capacitaciaon o
bren crear otros especificas. Al centrar la roma de decisiones en la empresa perniute wna toral

erscdesirial.

Sexibilidad v una respuesta direcre e inmediara a las necesidades.
los esfuerzos gue se han dado en ef campo de la capacitacion han sido mmportarnres ' de gran

rrascendencia para Afexico, como son los planes gque se han publicado en los dos tldtimos sexernos -
“En o myvo de 1983, ¢f Gobierno de la Republica. a través del Epecutivo Federal presento ol Plan

Nacional de Desarrollo 1983-1988 en donde se plamea la ordenacion ) sistemanzacion de la
en ternunos de: Objernvos, Estrategias v Prioridades;

asigrnacion de recursos voresponscbilidade.
ccononcas. polincas. sociales v culturales.

Los Programas Nacionales Secroriales donde perrencce el Programa Nacronal de Capacuacion v
Praductividad  surgen del Plan Nactonal de Desarrollo v se comvierten en instrumenras  de
programacion de objetivas, esirategias y prioridades del nusmo.

£l Programa Nacional de Capacitacion y Productividad (P.N.C.1.), se formulc cn ocho capindos y
as pl das por la Secretaria de Programacion )

das anexas, cumpliendo con los
Presupucsro. Siendo estos:

Driagnostico.
Porencralicdades v perspectivas.
Objenvos.

Estrategias.

Aleras, proyectos } recursos.

Acciones de gasro publico.
Concenrracion y coordinacion de acciones de (os sectores publico, privado y social.

os de la politica econonuca ) social.
7,
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Anexas. M dologico 3 istico.

Objetivos Conjuntos con el Plan Nacional de Desarrollo. 88-94

El Programa Naciorc! de Capacitacion y Productividad disefio sus objetvos y estraregias en forma
coryurta con las del Plan Nacional de Desarrollo de dornde se derivan posteriormernte los objetivos y
esrrategias generales y los especificas.

Es necesario ideriificar aquellos elementos que pernttan establecer la relacion del Plan Nacional de
Desarrolio y del Plan Nacional de Capacuacion y Productividad. cuyos esfuersos se orientan a
martener v refor=ar la independencia de México para la construcciorn de una sociedad que garantice
la liberiad individual y colecriva en un sistema de democracia y justicia social.

Para lograrlo el Plan Nactonal de Desarrollo, fijo los siguienies objernvas que para alcanzarlos se
evige de una polittca nacional de capacitacion y producnvidad tanro en lo que concierne a su

concepcron, comao en la forma de realizar las accrones



- Conscrvar y fortalecer las insttuciones democraticas, en donde la capacitacion y la productividad
debercy ser consideradas como ut medio para lograr la independericia nacional, por cuanto cenfra
la capacidad dc sus hombres para transformar sus condiciones v utilizar eficientemente los

recursos.
Vencer la crisis, donde la capacitacion se presenta como uno de [os medios para immcrementar la
produccion v los mveles de productividad, mediante acciones inmediatas que avuden a superar la
crisis ¥ permatan anunorar el cfecro qiee sobre los trabajadores provoca.

Recuperar la capacidad de crecimiento, concibiendo a la capacitacion vy a la productividad como
mstrumentos que avuden a reducir los desequilibrios cuarititativos y cualitativos en el mercado de
trabajo. lo cual reclama de una vincrlacion mes estrecha entre la capacitacion para el wrabajo y en

el trabeyo 3 la cducacion.

La capacitacion debe ofrecer opciones para diversas formas asociativas del trabajo, mediante lo cucl
la clasce trabajadora genere sus propras alternativas de transformacion de la naturaleza, aproveche los
beneficios de su rabayo y contribuya al desarrollo nacional.

— huciar los cambios cualitannvos que requicre ol pais en sus estrucruras ecconomicas, politicas v
sociales, orientando a la capacitacion y a la productividad no solo a la eficiencia de sus insumaos,
sino rambién a lograr mejores condiciones de bivnestar 3 rrabajo, elevando la calidad de vida,
revalorando ol trabajo vy creando mecanismaos oficaces que faciliten la participacion de los
trabeyadores en los beneficias que derimvern del incremento de la productividad. Se wrata de
marerializar ¢l derecho constituctonal, a la capacitacion y propiciar incrementos cfectivos en la
productividad, para solucionar problemas rales como. la desigualdad social v regional v la
nsuficrencia de ahorro de divisas.

Objetivos Generales del Programa Naci {de Cay itacion y Productividad.

Buscando la congruencia con los objetivos del Plan Nacional e Desarrollo, el Programa Nacional de
Capacitacion v Productividad presenia los siguientes objetivos:

Orieruar las cambios de la productividad en forma selectiva, considerando las caracteristicas que
la determinarn y la direccion de la ransformacion estructural que se ha planteado en la estrategia
de desarrollo.

Reducir los diferenciales de productividad enire ramas de actividad, estratas empresariales y
regiones del pais, para disminuir los diferenciales de ingresos laborales entre los mismos.

Resolver las desequilibrios enire la estructura de oferta 3 demanda de mano de obra calificada,
mediante una mavor disponibilidad de oporturudades de capact 5r1 3 adi a todas los
niveles requeridos, con el propdsito de ampliar ¢l acceso de ta poblacion a los empleas productivos.
Se pondra especial cuidado en aquellas scctores vas er mano de obra.

Disminuir los efecros neganivos que puedan generarse entre mayores niveles de productividad y

empleo.
Garantizar que las mayvores niveles de produciividad generados se distribuyan equitativamerite
entre los factores de la produccion y emre las regiones, propiciando una mayor vinculacion de

aquellos con el salario.



Objetivos Especificos del Programa Nacional de Capacitacion y Productividad.

- Promover el incremenio de la productvidad de los secrores industrial, comercial y de servicio en
1odos sus I'l\'('/ﬂ‘«\‘,
Propiciar el incremerio de ha productividad de las empresas publicas v del sector social.
Promover lea investigacion, desarrollo y adapracion de tecnologias.

- Vignlar el cumpluniento de las responsabilidades legales de las empresas.

~  Lograr una nulizacion eficiente de los medios dispombles para la formacion de recursos humanos.
Propictar mayores uveles  de productividad  en  la  admiinstracion  publica, mediante la
modermizacion de las estructuras admnustrativas y el uso cficiente y oportuno de los recursos de
Gomerno Federal.

~ Establecer ol servicio eivil de carrerer.

- sAtender el desarrollo integral de los rrabajadores del sector piiblico.

— Lograr un equilibrio oportuno emtre la oferta vy demanda de la mano de obra calificada en la
admiustracion publica.

Estrategias Conjuntas con el Plan Nacional de Desarrollo. -

Las estrategias de Plare Nacional de Capacitacion y Productividad se encuentran derwrminadas por la
necesidad de contribuir al cambio estructural y a la reordenacion economica que requiere el pais y
que establece el Plan Nacional de Desarrollo.

Estas estrategias establecen sets orienraciones para cf cambio estructural requerido y configuran el
marco general de programa.

- Enfatizar los aspectos sociales y redistributivos.

Las estrategias de capacitacion y productividad para el cambio estructural ponen énfasis en los
aspectos sociales y redistributivos de desarrollo. al vincular los programas en la materia con las
necesidades del desarrollo economico y con los esq de organizacion social para el trabajo que
permitan el acceso de la poblacion al empleo remunerador.

Se busca también vincular estrechamente la capacitacion en y para el trabajo, asociarndo los efectos de
la misma con que favorezcan la distribucion de los beneficias y mejoren las condiciones
de trabajo y de vida.

~ Reortemtar y moderrizar ¢l aparato productivo, en este aspecio, los incrementos de productividad se
dirigaran mediame el establecimiento de criterios, para la identificacion de combinaciones, de
recursos productives ¥ localizacion de actividades que maximicen el nivel de productividad.

~ Se busca promover el desarrollo industrial del pais 2 el uso adi do de las recursos
materiales y el capital, reforzando la imegracion de la prod, ion, imprimiendo una mayor
competitividad externa e interna. Para ello se precisa de una relacion permanente de este programa
v el del Fomento Industrial 3y Comercio Exterior.
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Estraucgias para la Reordenacion Econdmica.

Liene trox orwcnactones: Combatr o mflacion v la estabilidad cambraric, que pldica elevar la

capeacidacd de respueste del aparato productive 3 promover i iso efictenie de los recursos. Proteger
el cmpleo, la plaina productiva voel o consunio bastco que e rorminos de o capacttacion exege of
fertcdecierra de la o mediana Vopequeciia miduseria, la promaocion del autoempleo el orecicloge de
S requacre. para aunmessiar la productividad ftacer buen uso de (os recursos Lanto

licabilidereleos.
Iuomanos como mareriales o financieros. Recuperar o capacidad e creciniento. que anplica o

Jormacion e orecursos finicnos con calidad e Crcnnto a sus conocinientos v fahilicdedes.

Estraregias Generales del Programa Nacional de Capacitacion vy Productividad.

Fomenrar v oapovar el mmcremento de la productavidad armomzando las politicas secrorales, la
asistencia crica a las empresas prblicas, provadas v osociales v la concertacion de accrones enmre

los facrores de produccion.
vigilando el

Consolicdar las practicas de la capactacion
cumplinrieriro de la obligacion patrorial en le incrreria
Iutensificar la capacitacion para ¢! trabayo, mediante la coordinacion dv la infracestrvcrura
capactiadora de que dispone el gobicrno federal v los secrores privado y social,

ler tnnovacion tecnologica a fos requerinuentos de la

Vinewlar la mvesugacion. ol desarrolio )
plamta productiva, de tal forma que sc linuien los ofectos negativos entre mayvores niveles de

v oal adiestramuenro en el rrabayo,

productvidad v empleo.
Promover la mavor vinciulacion postble cnire los mmveles de productnidad 3 salario.

Apovar el proceso de desconceniraciorn de las acciones, proyvecros v programas de capacitacion v

producnvidad en el interior del pais.

La musma amplitud de los conceptos de capacitacion v productividad, precisa la determinacion de
aquellas estrategias que permitan observar el cumpiimuento de los objenvos que aseguren la
congrucncia ertre las acciones que distinios sectores admirnstrativos realizan en la materia.

Los procesas de  capacitacion vy productividad  son  variables de  cardcter rransversal,  que
necesariamernte inciden en toda la acrvidad economuca. No se podria hablar de una estrategia n
objetvo de un secror, sut que afectara directa o indirectamente a otro. La relacion nwversa rambién es
tgual, las acciones de capacuacion y productnvidad no se aplican en el vacio, trencn que afecrar

witersectorial  del programa Nacional de Capacuaciorn v
*(Plan Nacional de Desarrollo 83-85)

NECESAriamerte a o O Varios Seclore:s
Lo anterior marca la naturaleca
Productividad y las efectos nniltiples de sus estrategias
En el aiio de 1997 en el Diarto Qficial de la Federacion en el mes de junio se publicoé: Programa
Nacronal de Capacitacion v Productvidad 1991-719942. "

Para la orientacion que la empresa mexicana debe dear o su estraregia de capacilacion. a conmnnuacion

se hace una breve reseiia de los aspectos mas mmportantes que rigen este plan:
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Marco General.

Alcances del Programa.
rranza ol papel crucial de los recursos fuamanios en su interaceton con los

En este progreomea
elemertos que determt la prexducrividad, Se marea el papel que deben desempeilar ante el cambio,

V8¢ porte de reliese su furncion como prlar de innovacion tecnologiee.
Lat wrilizacion picks ractonal 3 eficiense de los recursos narurales y del capiral, la busqueda y aplicacion

de oprruones tecnologreas idoneas, para el desarrollo de esquemas mas modernos de niformacion 3t de
orgarizacicn, la renovacion de fa nifraestructura, son loy elementos esenciales en la productividead,
GUE SUPOICH 1OdOS 1 participacton activa del factor frumeano como agenre esencial del cambio.

Imporrancia de la Capacitacion.
altar ¢! papel de 1oy recursos himanos e la producnvidad, el Programa asigna partucrlar

Al

relevancia a la capacitacion, entendida como un niedio de aceeso a los conocinnerios v habilidades
que permitan al traboador un mejor aprovechamicnto de sus capacidades ) de fos recursos a su
disposicion. En esre seutido. se concibe a la capacitacion no solo como un medio para logra el mejor
ingreso del trabagjador o la acrividad economica. sino como una via para dotarlo de mayores
posibilidades de realizacion personal v de participacion en el desarrollo integral del pais.

El énfasts en la capacitacion adquiere senndo en una época como la actual, en la que el cambio
trecnologico acelerado exige no solo la rransformacion de los perfiles ocupacionales que habrarn de
Henar quienes se incorporen los proxiros afios a la actividad productiva sino también de wun gran

proceso de readapiacion de la mano de obra en activo.
Tendencias de la productividad y factores linmitantes.

itado el Crecimi de la Productividad:

Factores que han Li
A continnuacion se distinguen, cuatro grandes areas en las que se agrupan los factores limitantes al

crecimiento de la productividad.
@) Las discrepancias e insuficiencias de la estructura productiva.
&) La ortenracion de las politicas asociadas al protecciorusmo industrial;

) Las vsuficiencias en la formacion y desarrollo de los recursos lianarnios.,
d} Las relatvas a las actitudes v valores nnperanies on el entorno social.

a) Disparidades ¢ insuficiencias estructurales.
Exuste un elemerito cont alto grado de heterogeneidad en la planta producniva,

que implica la existencia de esquemas de orgamzacion caracteristicos de la moderrnidad mas avanzada
Jurrto a los mas rudimertarios. Esia diversidad, que se encuentra ranto en la agricultura, como en la
industria y fos servicios refleja condiciones muy: distintas de acceso al capial y a la tecnologia; exister:
diferencras significatvas on la calificacion de los recursos humanos, en las condiciones de trabajo y

en los esquemas de isercion de las empresas en el mercado.



Lk dlertrer de tier nnspice rama de actividad se advierten fuertes contrastes en eséalas de produccion.
estorcdios reenalosicos, extructiras admapustrativas, voaveles de eficiencia

b) Limitaciones Derivadas del Proteccionismeo.
F1 exquema de prorecciorismo, al aisfar a la owdustru de la competencics exreria, genera mercados

sohreprotegidos v concentrados, Vv oalterd los precios relativos de los factores en
saarrollo de recursos hnmenios v ode la

altcermente regidados
favor del capaal fisteo v oen detrimento de la formacion vodde
1723} 101 crt reernologio

fon el mercada que se geners dentro del esquenie de proteccionismo anres descrito, los precios se
derermunaron, o terninos gencerales, en form cislade respecto a fos que prrevalecian cn el extertor, s
OCASIONCS iy por arrti de estos wltmaos, af ampara deoor esquema que garaniizo la rerrabiidad.,
tdependicntemenre de fa peroanencia de la o oreonologia, de o calidad de Jos producios. de las
necestdades v prefercicias del consumudor. de la compennvidad puernacional. v on general. de los
miveles de precducrividead v cficiencra

Durante estos aitos dv auge las ummdades productivas, 1o nusmo publicas que privadas, tendicron a
asignar de manera menos eficiente sus recursos de pnersion. Ll equpo que adquirieron no fue
necesariamenie el mas productivo, ai la tecnologia la mas adecnada a la escala del mercado.

La formea en que se asignaron los recursos, particularmente durante el auge petrolero repercutio on un
CreCIneNIo CCoONOnICo COH 11t (o costo social.

¢) Insuficiencias en el desarrollo de los recursos humanos.

Et importante papel que desempeiiarn los recursos humanos on la articulacion de los midtiples factores
que mtervienen en la productividad, al condicionar la introduccion de mejoras en la maquinaria v
equipo, la viabilidad del cambio tecnologico, y of desarrollo admuustrarivo v orgarizacional no ha
sido sufictentemere enfanzado y hov dia constiruve un purio critico denro de la estrategia general de
moderrnizaciorn.

El promedio de escolaridad en AMoxico sigue siendo bajo er relacion con paises desarrollados como
Alemarua Occidernial, Estados Umdos de América o Japon, pero resulia también ingerior al de algunas
rnactones en proceso intermedio de desarrollo, como ¢l de Corea del Swur., pais cuyo promedio de
escolaridad es superior a la secundaria.

Limitado desarrollo de la capacitacion.

Dertro del cambio estructural que va se ha iniciado, los efectos de la respuesta del sistema educanvo,
por su misma naturaleza, no pucde darse en forma inmediara. De ahi que la capacitacion adquiera un
papel estrarégico en la modernizacion del pais. Su funcion estara vinculada. no solamente a subsanar
las deficiencias en la calificacion de la mano de obra y a apovar de manera dagil a los rabagjadores
operativos v técrucos, asi como al personal admumistranvo 3 gerencial en la adquisicion de nucvos
conocinuentos v habilidades ante el proceso de cambio recnologico acelerado. sio también a la
readaptacion de la mano de obra desplazada.
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Lot capaciracion

s et ctenddido como una etapa de corta duracian en la preparacion del trabajador
para el desempefio de un puesto, pero son escasas i, la

CIPresSas i CSHNICI COMNO Nl 1ared
pornnmerte de acmmalizacion, monvacton v osuperacton profestonal. En o grent inanero de casos de
promocion, el mrabeyador o el epecutive adguierernr a irav
mchispensables para desempefiar en su Hueva posicion.

un cuarido para rtodas las empresas existe la obligacion legal de capacitar, huen nimero de éstas,
tenen sertos impedimentos para Hevar a cabo programas cfectivos de capacitacion. tanto por ol remor
a wvertir en recursos lwumanos por si alra movilidad entre emipresas, para no contar con la
rfraestructura necesaria para eflo. Por ral motivo, ol cumplinnenio legal en esta materia se convierie
eor unt fornicalisma en diversos grados, entre las diferenies empresas.

x doe la expertencia los conoconienios

d) Conciencia Nacional Sobre Productividad:

Dentro de fos _factor

vinenlados al eniorno social en el gue se desarrolia la actvidad econcmica. un
Sactor de importancia particular es la conciencia colectiva sobre eficiencia v calidad. Los paises que
cucntan con altos miveles de productividad han hecho de ésia un valor socral altamente aprecirado.

En el caso de Aexico, existen importantes esfucrzos orwentados al impulso a la productinvidad on

empresas o sectores de la actividad cconomuca, pero consutuyern todavia casos linmitados v programas
en alto grado incornexos.

Objetivos y estrategias,

Dentro de los muy diversos factores que han lirmitado la productividad, ¢l Programa se enfoca en
particular a la atenceon de aquellos que han impedido desarrollar todo el porencial productivo )
creatunvo de los recursos humanas. En este contexto, se plantean los siguicrites objetivos:

1. Elevar las capacidades. habilidades v apntudes de la poblacion para pliar sus posibilidades de
participacion en la actividad productiva, mejorar sus mveles de vida y contribuir a un uso mas

racional y* eficrente de los recursos de la sociedad.

Abrir a la poblacion trab d

o

a para una participacion mas activa y creanva en el proceso
de produccion y para desarrollar su capacidad de adaptacion ante los retos del cambio tecnologico
3 la transformacion de las estrucruras productivas.

Cortribrrr al desarrollo de condiciones de trabajo idoneas que permitan al trabajador desempceiiar
su funcion en un medio mas humano v deniro de un entorno propicio a su realizacion personal en ol
trabayo. al desarrollo pleno de sus capacidades v al incremenio de la productividad.

Fomerntar una cultura ¥ una dinamica sociales que promuevan la productividad, la calidad. y la
eficiencia como formas de vida y de trabajo y como clememos sustantivos para la superacion
economica y el bienestar nacional.

Promover el desarrollo de vinculos de solidaridad que coadyuven ¢l abatnmienta del rezago social y
al desarrollo de oporturudades de participacion productiva de los grupos marginados.

w
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Estrategias.

El Programa se susterna, como punto indispensable de partida, en la estrategia general de
modernizacion del pais. El reto de modernizacion. se basa en ol mmpulso a la productividad, como
medio para aprovechar con pleniud las recursos que ¢l pais posee, desatar el porencial creativo de los
mexicanos, forralecer la competitividad, y consolidar las bases para acceder a nuevos estadios de
brenesrar. En este proposiro, en énfasis en la formacion y desarrollo productivo de los recursos
humanos y el reconocimiento de su papel decisivo en el cambio tecnologico constituve el centro de le
estrategia de este programa, que se articula en 1orno a cinco areas priovitarias:

La tmportancia determinante que ejerce la educacion en la productvidad.

La capacitacion permanente de los recursos humanos adquicre particular relevancia en ¢l contexto
de la moderrizacion. .
3. La formacion y desarrollo de una conciencia sobre productividad y calidad en todos los grupos v
secrores de la poblacicn.

El mejoramnuento de las condiciones de trabajo.

Por ultimo la estrategia de solidaridad comtempla como elementas esvnciales el desarrollo de las
capacidades y posibilidades productivas de los grupos en desventaja.” (Programa Nacional de
Capacitacion y* Productividad 91-94)

o~

i

Como se puede observar, los dos programas han sido piezas clave en ¢! desarrollo v crecimiento del
pais, aur en situaciones de crisis.

Con la nueva administracion la tendencia pareciera enfocarse a los esfuerzos que va se han
mencionado en los das planes anteriores.

Con respecto a los profe les de la psicologia es importante mencionar, que en un estudio
realizado por “Asesoria y Administracion Aplicadas, S. A." en el afio de 1986 encontro que ™ de 248
empresas investigadas la administracion es la disciplina con mayor porcentaje de represertarites en la
muesira total 33.2%, seguida por la psicologia 24.8% " (Tercera Investigacicn, 1986, p. 13) Lo
arterior indica que:

a) En el marco de los Programas Nacionales descritos, los Psicologos ttenen nuna direccion muy clara
a seguir.

&) Las opor idades de crecs o en el mercado de trabajo aunadas a las necesidades de
profesionales cada vez mas calificados en el rengion de la formacion humana en el ambiro
empresarial, permitira al psicologo aportar su creatividad a las grandes demandas de preparacion
¥ formacion humana que requiere ¢! pais urgentemente, para asi ocupar el lugar que le
corresponde.

A modo de complemernacion de todo lo antes dicho, se transcribe un edworial aparecido en el
matutino dario lLa Jornada® del 28 de mayvo de 1992, “Educacion: Salinas Explica el Cambio.

En un rono didactico que se¢ correspondio plenamente con ¢l tema expuesto, el presiderie Carlos
Salinas de Gortari presenio anoche ante el pais. de manera sintética, los alcances del Acuerdo
Nacional para la Modernizacion de la Educacion Basica, firmado hace diez dias, el cual es sin duda
las mas ambiciosa ¥ profunda de las accrones emprendidas cn el terreno educativo, no solo en este
sexertio sino en las ilnmas décadas.
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Si se acepra el principio de que la edi ion basi dela en gran dida el futuro de fos paises, -y
el nuestro no es una excepcion-, debe reconocerse que la moderni: ion y la desce /s ion de esa
actividad constituyen factores determinantes para el desarrollo nacional en los decenias proximas.

Para realizar este proposito plausible debe involucrarse activamente rodos los secrores )V estratos de
pais, ranto el actual aparato educarivo federal como los gobiernos estatales, tanto las instancias
sindicales de los maestras como las padres de familia. tanto la empresa privada como las

dependencias gubernamentales.

i
:
H
i
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11.1 TEORIA DE LOS SISTEMAS.

Como una forma de abordar el tema de la capacitacion serd necesario revisar brevemente, algunos
puntos de vista relacionados con el tema teoria de los sistemas: Y que, © para comprender el enfoque
sistémico, se definira como el conjunto de fucrzas. elementos y factores que se encucntran intimamente
relacionados. " (Pinto, 1994, P. 35).
Este paradigma se utilizara como maodelo tedrico para whicar y comprender a esta otra parte o
modalidad de la educacion, lo que permitira ubicarla y comprenderlia mejor dentro de un comtexro
dindmico ¢ interdependiente, para tal efecto se presentardn algunas consideraciaones previas.
“La empresa es la unidad econémico social en la que ¢l capital, ¢l trabajo y la direccion se coordinan
para lograr una produccion socialmente ntil de acuerdo con las exigencias del bien comin, de ella
misma v de la sociedad. (Guzmdan, 1970, citado por Chavez p.5)

Para los estudiosos de este tema es muy importante saber que las empresas son conjuntos integrales.,
cualquicr modificacion perjudica a la estructura misma Vv a su medio. en lo

dentro de los cuales,
global (Arias Galicia 1991, p. 13).

fo las organizaciones si. integrales, las cuales estin compuestas por distinios sub:
tales como. ventas, finanzas, produccion, informdtica, etc., se requiere ver a la empresa como un todo
¥ a la capacitacion como un subsisterna del conjunto para poder comprender asi la funcion que tienc
¥ la relacion que guarda dentro de rodo el contexto del cual forma parte, en donde se desemperfiard
para cumplir la mision que tiene encomendada.
Al respecto (Pinto, 1994, p. 13) da su punto de vista: “La empresa en si es todo un sisterna cuyos
elementor se relacionan entre si. La reoria de los sistemas sostiene que la interrelacion entre dichos
4 es la condicion primordial para que exista ¢l sistema y cualgquicr cambio quc

hd

presente una de sus partes -d a rtoda la i

Un sisterma es definido como: “Un comjunto de diversos elementos mismos que
interrelacionados. Notese que el punio clave de un sistema estd constituido por las relaciones enire los
diversos elemenros del mismo. "’ (Arias, 1991, p. 13).
Orra definicion es la de (CENA.PR(O, 1981, p. 6): “Es un corjunto o ¢ bi) isn de e
integrados e interdependientes, cuyvas relaciones entre si y con sus componentes lo hacen formar un
todo unitario. que cumple con una determinada funcion para lograr un proposito comun y mantiene

rems

xe  encuentrar

7

cierto grado de estabilida
Como se podrd observar, de éstos comerntarios se desprende que la capacitacion como cuulyuier otra

Suncion. tiene una ubicacién clara dentro del cuadro organigrama de una empresa, lo cual Ie permite

terer un ambito de resp bitidades muy claro.
Sobre este punto (Caldercon, 1982, p. 17) comenta: “Enmarcar a la capacitacion y adiestramiento
como urn 2/i o de ele qgue  trabaj agry para el abjetivo general de una

organizacion.
Sobre este punto de vista se pucde apoyar la idea de orientar los esfuerzos de capacitacion a esas

metas de la organizacion, €sta como un sistema, en el que lu capacitacion tiene una participacion ¢

interactua con los demas subsistemas.

Con los elementos hasta aqui expresados es convenienie que se intraodusca el concepio “sistema’ como

una forma de comprender y explicar wuna ugrupaclon organizacional integrada por subsistemas.
relacionados entre si, con ambitos, metas y resy bilidades bien definidas.

A continuacion se presentan los cinco fuctores constitutivos de un sistema:
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1. Insumos: Es todo lo que ingresa a un sistema, como mareriales, energia o informacion que lo
alimerten, v que al transformarse dan por resultado productos.

2. Procesos: consrituyven las acciones ordenadas v sistematizadas para convertir {os insumos en
productos.

3. Producros: Son los resultados que se producen de procesar los insumos, tales como: bicnes.
SCrvICIOS, COMPOriamiicnio, informacion, e,

4. Rewroalimentacion: Es ol recurso que tiene el sistema para regular sus acciones y faciitar el
alcance de sus objenvos. Es la informacion que el sistema tiene de los resuliados de su acruacion en
el exrerior.

S. Ambiente: Lo constityen las fronteras o limites de ur sistema, rsmaos que lo definen y delimiran.
Un sistema se puede distinguir del ambicnte en que existe y esia abierto a influencias procedentes
de é1." (Caldercon, 1982, p. 17).

Apoyandose en los clementas amteriormeste dichos, se utilizaran como modelo explicativo para
enmarcar v ubicar a la capacitacion en términos dinagmicos y comprensibles:
Insumos: La informacion legal. los materiales didacticos v de apoyo al aprend,
informacion, ere.

Procesos: Las técnicas, ejercicios 3 procedinuentos de enseiianza-aprendizaje.
Productas: Son las acciones comportamivntos v cambios de actitud que se manifiestan como urt
r lrado de los as }' procesos.

Retroalimentacion: Es la informacion que el subsistema recibe de las acciones ) esfuer-os de la
capacitacion en ol exterior.

Ambiente: Las alcances y timites que tiene la capacitacion dentro de un sistema, con definiciones y
delimitaciones muy claras, ademas de las influencias que ésta tenga sobre ol medio, y las influencias

/e, conocimientas.

que el medio tiene sobre osta.

Con lo antes dicho se ricnen elementos suficientes para comenzar a analizar et concepto subsistema de
capacitacion soportados sobre la base de la teoria de los sistenas.

Siendo la capaciracion una parte activa (un subsistema) de las empresas de distintos ramos, que vierier:
desarrollando esfuerzos a través de sus departamentos de recursos /i o 5r: ) contar
con programas institucionales de capacitacion que les permiran dar una adf.-cuado desarrollo a todo
rrabajador sea esre de nuevo ingreso o actual y comtribuir de esa mancra a las metas que se tengar
Sijadas, harn invertido importantes recursos en la capacitacton y desarrollo del personal: aunque hay
con los servicios de la capacitacion y sus

que reconocer que no mnchas or ZaCIoNes i 'a

bencficios, sin embargo este clemento como proceso en ¢f crecimiento de un individuo en una empresa
es vital.

Para poder acercarse al rema de la capacitacion corrviene hacer una observacion que podria ser
imporianre:

Algunos juristas como (Tena, 1979, p. 28) afirma: “desde el punto de visw juridico minguno de los dos

rérmnos tiene una cormotacion especual, por lo que si hemaos de guiarnos exclusivamente por la

definicion comtensda en el diccionario, ambos términos significan en realidad lo mismo, ya que, por

wuna parte, capacirar es hacer mdas capaz y adiestrar, por orra, es hacer mdas diestro en algo. ™

A la fuz de ésta advertercia cn primer (érmino, se procedera a defirur lo que se entiende por

admsrramlenlo v para compl esie  pre bulo, se daran las distintas definiciones de
. err nto y capacitacion de diversas autores.
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Definicion de conceptos: Adiestramiento, entrenamicentoy capacitacian.,
(Diferencias entre éstas definiciones de acuerdo a cada autor)
Para poder eniender los distintos siggmficados que nene ol adiestramiernto, ol cenrrerconienso v la
Capaciiacion pasaremos a definerlas.
Como proceso de enserianza aprendizenye of adwestramento (1 2unnere.
Cel adiestramiicrito ex ¢l proceso por omedro del o cual tos oidivideos aprercden fos
actitdes Vocondnctas necesarias para cumplir corn las responsabiidedes

1986, citaddo por Nranda p. 9

comenta que
hablidades, conociniceros
de trabeago gqrue se les asigra’

También se pucde crtender ol adiestramucnito como
adguisicion de destrezas psicomotrices, d raves Jo COnocimentos [WCoricos praciieos. que permitan e}
desempefio de un deternunado puesto de rrabago remendo e cuenta la pohlacion hacia laogque se
dirige . (A fartinez, 1992, p. 27

CED adiestramicnio tene of proposito de incrementar la eficiencrs e el puesta de rabago. su coberrura
abarca los aspecros de las actividades v coordinacrones nrotoras v de (os sentidos. respordiendo sohre

“of cosyunio doeoactvidades que propician la

todo al arec del aprendizage psicomorriz, ” (Alartinesz, 1992, p. S)
El adiestrammerio segtnt (Arias, 1991, p. 319) “os proporcionar destreza en iota habidided adgiarida.
Cast stempre medunite wna praclica s o menos prolongada de o mrabopos de cardacter muscilar o

maoirz.
Desce

“Habilidad o destreza adquirida, por regla general, en eof rabaro prepoderarntemerntic fisico
Cste prrnro de vista, el adiestramiento se imparie a los empleados de nienor caregoria v o los obreros en
la unlizacion v omanepo de magquenues v cquapos.  (Sticeo, (995 p 17).

Entrenamicrito.

O educanvo a corto plazo que utiliza wn provedismicntao
conocumentos v hahilidades

L emrenanuento es defirnda como Vel proc
sistematico 3 orsiamzado por el cual el personal no gerencial aprevdde
16CNICas parrer 1l proposito defirndo.” (Steinmets referido en Cluavenaro, 1990, cirado por Miranda p
10,

Ante este reto. fas empresas como parte de sus compronusos frente a la sociedad tieren que asumr of
cont el finn de contribuir ¢ mejorar sus propios wveles de

mmporrante papel que les toca desempediar,
te., los cuctles se vean reflejados en ot ceonpo social

productividad, de compentividad, de crecimicnio,
el econormuco y el productivo.

La capaciracion ¢s una actividad que 15 mayvorica
adiestranuento, por o que para el proposio de es
referencras de algunos autores cor la nirencion de exporner queé se entieride por crtrenamicrio.
“Es el proceso educativo, aplicado de marnicra sistemdatica 3 orgamzada a iraves del cual las personas
aprenden conocinuenros, acntudes, s habilidades en funcion de obpetivas definidos rCluavenaro,
1900, cirado por Mirarida p. 10)

Ortro auror (Esparza (987, cirado por Airanda. p. 10) nos dice que ¢! cntrenantionto:
para un exfuerzo fisico y menrad.
CEn el senndo gendrico v como parte de e educacion es conswderadeo como ol prepararse para un
exfuerzo fisico o mentad, para poder desempeiiar wia labor, (Arias 1991, p. 3195,

de las veces esta mezchada con ol cerrenanienio y el
te irabdjo a conInuaeion se preseran breves

N preparcrs
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Cormo s¢ pucde apreciar el concepro esta cencammado al desarrollo de la habilidades morrices
mertales, las cuales tienerr una bucena importancia para muchos sectores productivos del pais, va que
de éstas clemeriios depende en grarn medide la cficiencia del ser o en las responsabilidoades que
se fe hallar encomendado e su cmpleo, asi como los que la empresa se halla impuesto como nusion,
para cumplir con los objctivos razados por la alta direccion o el consefo de admtistracion,

No esta por demdas expresar gque estos factores ostan intmamenie relacionados. cuando se aphcan
sistemagneamente, al éxiro de la empresa v del indniduco.

El enirenarnnento represenra una acuvidad s importanee del hombre va que de este factor depende

en gran medida la accesibilicdad al desarrollo de la gran mavoria de las capacidades que posee ¢l ser
“la practica o eanrenamiernto hacen al

Mpnano. o la industria os de naruraleza basicas ya que

DIACSTrO,

Definicion del concepto capaciracion.

La capaciracion es considerada por Ja (0 CFC, 79870 20 SO0 comor Urtoda aceron destinnada
desarrollar las apitudes del trabarador. con el proposto de prepararlo para desemperiar wnia
ocupacion o puesio de rrabajo
smologicamaente la palabra capacitacion se derivea de la palabra capeez, que viene del latin capax,
de capere, saber, que represera varios sigificados: upto, proporcionado, suficiente, de buenralento.
apro legalmenre para una cosa o imstruccion.” (ferrazas 1981, citado por Afiranda p. 8.

La AS T2 (dmerican Society for raining and Developmienr, citado por AMwranda 1996, p. 9)
nn adrestramionto oxera de habilidades v conocinuentos inrelecrnales

considera que la capactiacion

para innovar soluciones a problemas concreros. ™

El stguente autor (Arias. 19910 p. 3719 define a la capacitacion

CONOCIMIECIIOS, principalmerte de cardcter t6cnico, clentifico v administrativeo.

“La capacitacion nene un sigrificado nuis amplio cluye el adiestramiento pero su ofypernvo principal
pectos técnicos del trabayo. En esra virmed, la

como  la adquisicion de

es proporcionar conovimicntos sobre todo en los s
capacitacton s¢ imparte a empleados ejecutvos v funcionarios en general, cuyo trabajo tene wn
aspecto intelectual bastanie unportarre " (Guzmean, 1989, p. 69)

Para (Stkula, 1979, p. 191) la capacitacion s wun “proceso cducativo a corto pla.
procedvnenro sisiemctico ¥ orgaruzado por medio del cual ol personal no gerencial ohtiene aptitudes

o enr e se utiliza wn

N CONCCINICHIOS [ECIICOS pard un propésiro parfictdar. ™

La capaciiacion se enfoca en Vel mejoramiento. ya sca de las habilidades funcionales (habilidades
basicas relucionadas con la realizacion adecnada de una rarea, de las habilidades inrerpersonales
{comeo relacionarse sausfactoriamerre con {os demas), o cn las habiidades para tomar decisiones
(Como deterntniar los cursos de aceson mas sarsfacrortos) o una combinacion de las tres (Hearrss,

1980, p. 4220
(Sterime,
conocimicntos iuelectuales para crear soluciones a problemas. ™

“La capacitacion es un proceso medianie el cual se llevare al cabo una serie sistemati.
erncaminadas a proporcionar conocimtivntos. desarrollar habilidades v mejorar actitudes

971, p. ol “la capacrtacion se refiere a0 un enirercnniento adicionado e fiabalidad v

cder de

actividade.
cn los rabajadores, con of proposito de conjugar por una parte la realizacion individual que sc

reflejara on ascensos dentro de la jerarquia de la orgarizacion. con el correlalivo mejoramnienio, v por
la orra, conla consecucion de los objetivos de la empresa. ™ (Calderon, 1982, p. 82
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=1 Servicto Nacronal de Adiestranuenio Raprdo de la Mano de Obra en la hidustria (ARNO) describe
la capacitacion “como el proceso de enseianza-aprendizaje orientado a dorar a una personda de
conocinterios, desarrollarle habtlidades v adecuarle actitudes para que pueda alcanzar los objervos
de un puesto diferenie al suvo. (A RALO., 1976, p. 24)

(Bravo, 1979, cuado por Hernandez p. 20) puntualiza “la capacitacion la definnnos como urn lwechio
preparaiorio para el desarrollo de una rarea especifica en un momenio dado. ™

“La capacntacion es la formacion wenica ofrecida al rrabajador antes de gque vncie wa acnvidad
veonomica en el interior de la empresa, obrewcendo con ello la calificacion correspondicrine al puesio
que va a ocupar. ' (Hernandesz ciiado por Aendoza, 1952, p. 25)

“Capacitacion es urt proceso educativoe en ol que se utiliza un mérodo sistematico por medio del cual el
poersonal obricne conocimientos v habilidades refacionados con su rabago. (Hernandez, 1985, p. 2 1)
Tomando como purto de partida los conceptos amteriores, se puede dectr que en términos generales la
capactacton os  rambiién una forma de educacion para el trabajo. en este punto. en ¢l que se ha
nuroducido ol concepro Ceducacion pare el trabajo” commvicene. dada su importancia explicar los tipos
de capacitacion hoy mds wrilizadaos.

Campos de la capacitacion.

“Para fines del presente trabajo se seilalara de acucrdo a Calderon (1995) como ha dnadido a la
capacitacion en tres grandes campoas: Capacracion para el trabajo, capacitacion en el trabajo. y
desarrollo. El signuenre esquema permie ubicar el ambito de accion de cadea wna.

1. Capacitaciin para el trabajo a) Capacitacion de preingreso.
b) Induccion.
¢) Capacitacién promocional.

2. Capacitacion en el trabajo. a) Adiestramienteo.
b) Capacitacion especifica y humana.

3. Desarrollo. a) Educacion formal para adultos.
b) Integracion de la personalidad.
c) Actividades recreativas v culturales.
I1.- Capacitacion para el trabajo.
Esta va dirigida al rabajador que va a desemperiar una nueva funcion: ya sea por scr de nuevo
ngreso o por haber sido promovido o reubicado demtro de la misma organtzacion. Su Objerivo es

proporcionar al personal la capacitacion adecnada al puesto que vaya a ocupar.

a) Capacitacion de preingreso.

Fsre npo de capaciacion se hace generalmente con fines de seleccion. Se centra en otorgar al nuevo
personal los conocimientas necesarios v desarrollarle las habihdades yv/'o destrezas necesarias para el
doesempenio de lay actividades del puesteo.
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b) Induccicn.

Construye ¢l coryuriro de actividades que informan al trabajador sobre la organizacion, planes
programas, para acelerar su nnegracion al puesto, al jefe, al grupo de rrabajo 3 a la orgaruzacion en
general.

c) Capacitacion promocional.

Constituye las acciones capacitacionales que ororgan al rmrabajador la oportwidad de alcanzar
puestos de meayor rmvel de autoridad y remuneracion.

2.- Capacitacion en el trabajo.

La capacttacion en ol trabajo la conformean una serie sistemarizada de actividades encanunadas a
desarrollar habilidades y' mejorar actitudes de los rabayadores en la labor que ellos realizan. En ella
se conjugan la realizacion individual con la consecucion de los obyeuvos de Ia insttucion.

En este marco, la capacitacion en el trabajo constituve una importante herramuenta de la
orgarizacion, para apovar a sus diversas dreas en el mejor ejercicio de sus funciones v dotarlas de
personal tdentificado con los fines de las actividades que tenern encomendadas.

3.- Desarrollo.

Este comprende la formacion mtegral del individuo y, especificamente, las acciones que pueden llevar
la organizacion para comribuir a esta formacion. Cabe seilalar que es dificil determinar a que grado
una accion de capaciracion se convierte ¢n una de desarrollo, ya que, por su cardcter globalizador,
esra nltima mcluye a la capacitacion y adiestramienio.

a) Educacion formal para adulros.

Sorn las acciones levadas a cabo por la orgam:zacion. para apovar al persenal ern su desarrolio en el
ambito de la educacion escolarizada.

b) Integracion de la personalidad.

La forman los eventos orgamzados para desarrollar y mejorar las actitudes del personal hacia si
mismos v su grupo de trabajo.

c) Actividades recreativas y culturales.
Son las acciones que dan a los trabajadores el esparcimiento necesario para su integracion con ef

grupo de trabajo v con su familia. asi como desarrollar su sensibilidad y su creacion imelecrual 3
artistica. ” (Calderon 1995, p. p. 22-23).
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1ie i entr to y capacitacion.

Diferencias entre

Centforme o los autores preseutadaos, las dufererncias entre 10s concepros aidteStraniiesliio, crre aniciio
v capucntacton radicarn en que ol primero es esencialmente referenre a o hatilidades,  destrezas
pIrconotric operactones de npo. mecanicd, Coordpiaciones  motoras Vo de  cardcter  muscular.
rrrentras que o CRtrenanuento se diferencid de ésta al promover conocimierios v habdidades de indole
PECINCO, AST IAMBICI se difere)ncua por ser Hi propardcion para i esfucrzo fisica v omenial, lo que of
aciestrantento 1o propicmente frerte; la capactcacion se podria considerar gue los aspecros basicas de

diferenciacion con respecto a lax dos primeras esiin en que faeilitg la adqrisicion de conocinenios
Vo admupnstrannvo,  tambicn SOn COROCHNICITOS

privcipalmernte e caracter  ecruco,  ctentifico
tnrrelectuales para innovar soluciornes ¢ problemas coneretos.
A snnple vista se observa que 1a capacitacton en oty de las ocdsiones represcensa la procuracton de
conocunienras fundamentalmente de tpo oelectnal, o que el adwestramienteo yvocl o entrenamiento
provocart e e tior medida.

£ wmportarte mencionar que lograr un distincion Gemta, tajante 3 olara e Cstos [res conceplos os
ey dificd ya quee o siquiera los pusmo attores han logrado ponerse do acucrdo por 1o gue cn esre
breve espacio no se pretende hacer semejante iared, cormo se pudo notar solo se pretendico porer de
miconfiesto algunas consideraciones desde el purnio de visra del sustentanre apovado en las concepros
der Lox distintros autores Ve mencionados.

A connnnacion se explicara la wmportancia de la biduccion comao funcion wmprescindeble en loa
capacitacion para el rrabayo, desde el momernto musmo de recibir al nueve personal v darle rodas las
v para que se adapte 1o mias pronto posible a su nnevo ambrente de trabajo v gencrar asi

facilidade

posibilidades de desarrollo para que se el recién Hegado se volucre en las metas v obyetivos de la

empresa.

“ET rérnmuno induccion proviene del larin inducto, de i, en 3 ducere., conductr, Accion de miducir.
la mnduccion se entendera como el comyurto de acthvidades que se realizan en el proceso de
contraracion del personal, con el obyeto de graar, orientar o regrar a los trabajadores de e

wmgreso al ambiente de trabajo. ' (Eslava, 1991, p. 4)

Na s convernente que un nueveo empleado, que acaba de concluir su proceso de cornratacion. sea

puesto de manera mmediara o desemperiar su trabaqro, es pues convernenie. que ol departamento
bitidad de inducer af recién Hegado

cncargado (Recursas Humarnas o Capaciracion) la resp
medranre un programa sttucional que cubra de manera ncgral (a preparacion de Ia persona.
“La induccion, Una Alternariva en fa Facultad de Psicologia™ Eslavea (1991)

En la Tesina tindada,
presenra las ideas 3y objervos de los cuales emerge su propuesta:
“Toda Orgaruzacion o Institucton debe cortar  con un programa formal de induccion para sus
trabayadores de nuevo mgreso, yva que, a pesar de que dicho proceso se orealiza en muchas
OFrRarEzaciones, existen airn orras en las que no se le ha dado la debida imporaancia.

De i1gual forma desconoce cuales sorr sus obligaciones. derechos v prestaciones. £ csre sennido, of
presevte rabapo nene como propasita preseerar un programa de o induccior. el cual, por sus
caracteristucas pudiera ser aplicado por el Departamerio de Persoral de la Facultad de Psicologica.

Se prerende que dicho programa sea dirigido a rodos Vv cadea eno de los rrabapedores de nuevo ingreso
termierido como meta acelerar la mitegracion del mmdnnduo a la a la mistitucion v al puesta en ol menor
temper pasthle s importar su forma de ingreso (sidicalizado o nol o ol sccror al que perrenesca

(Islave, 1991, po 12).

tacadinico o admpusirative).
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Serta un grrave error auroductr a su puesto a alguien,
pre. >
trabeayar,

simplemente mandandolo con una carta de
» que ha solicitado la cobertura del puesto. para que de inmediato empicce o
ol qefe solo se limie a mostrarle su Iugar de rabajo. dedicando unos cuantos mirmtos de
plicacion sobre ol puesto 3 dejar que por si mismo haga lo necesario para adaprarse mediante el
sistema del ensave y- crror.

Este hecho dejara una huella wdeleble cn la persona, provocando dos posibles canunos, uno
promo frustrado de la empresa con grandes resentiintiuettos 3 rencores,
primera oportundad, o quedarse porgue
(Arias, 19588, p. 276) nos dice
pucesto dentro de la organ.
personalidad va a agregars

S IrSe Illll.\'
o dos: quedarse ¢ irse en la
no le queda de otra’
Cuando sc selecciona v contrata g uno de los aspiranies o ocupar un
acion. es necesarto no perder de vista el hecho de que una nueva
e o ella El nuevo rabajador va a encontrarse de pronto nunerso en un
medio de normas, polincas, procedimientos y castumbres extraias para éd. El desconocimiento de rodo
clfo puede afectar de manera neganva su eficiencia asi como su satisfaceion. Emonces, la propia
orgamizacion debe preocuparse por informar al respecto a todos los nuevos elementos, o los que han
sido promovidos o reubicados dentro de la misma orgamzacion y establecer planes v programas cuyo

objetivo sera acelerar la untegracion del indne uhl() e el menor nempo posible al puesto, al jefe, al
grupo de trabajo v a la organizacion en general.”

A este respecio (Orozco. 1980, po 305) comenra:

“Comeo todos sabemos, el activo mas valioso que
posce una empresa es su recurso humano, v el capital mas importanie que estamos adguiriendo y
pagando, es la intehigencra, capacidad 3 esfuerzo de trabajos humanos. Por ranto, el costo verdadero
de todas las empresas es el costo de conservar este elemento humano ™.

Considérese que los primeros dias de un nuevo empleado ya sea por ingreso o por promocion en la
orgarnizacion, seran definitivos para tener un trabajador cumplido, responsable, motvado, pero sobre
rodo, comprometido cor las metas v objetivos de la empresa y en consecuernicia con los suyos propios
No pucden esperarse grandes resultados de un irabajador que no ha sido correctamente bienvenido,
cuando no se le ha invitado a participar en un programa de snduccion.

En la gran mayoria de la ocasiones cuarddo un nuevo empleado ingresa a la empresa o se le reubica
este nene infinidad de preguntas. sc siente dudoso de tener éxito, se encuentra emlre caras y
situaciones desconocidas, que cn ocasiones e resulian agresivas e inclusive amenazantes, de tal
manera que st 1o se le introduce de la mejor forma para, en primer (érmino, disminuir su _justificada

angustia 3 en segundo lugar, asegurar hasia cierto purtio pria estaricia pernianente y exitosa, se puede
cornvertir en la destruccion de sus ambiciones

3 sus capacidades creanvas v motivaciones, por lo tanto
se puede pronosticar wun fracase en muy poco tivmpo, convirtiéndose en un trabajador mediocre, sin
muchas aspiraciones v con un desemperio muy poco productivo.

Es de trasc

cndental importancia tener un programa de induccion-capacitacion para poder recibir
adecnadamente a 1odo nuevo empleado que igresa a una empresa ya que del programa dependera el
Suturo de esta y desde luego, el del empleado.

Oyald algiin dia con el esfuerzo, dedicacion y entrega no solo de adpurmistradores de personal sino
rambién de psicologos vrn compunto con éstos v las auroridades de la empresa, se pueda cumplir con ol

objenvo, de que todos los que aspiren a mgresar a una empresa se les brinde el beneficio de la
nduccion.




A continuacion se pres

nicr et resumen de beneficios:

Evitar ¢l fertomeno de la roracion de personal.

Propiciar la sausfaccion en el trabajo.

Mejorar mediante una buerna capacitacion vestibrular los mveles de productrividad.

Elevar los esuindares de calidad.

Impactar posttivamente ol clima laboral.

La obrencion del comprontso hacia la empresa por parte del nuevo empleado.

Fviar ol ausentismao.

Dismnncion de la posibilidad de accidentes de rabeajo.,

Aemnora la posibilidad de daito intencionado al equipo, magquinaria y materiales de trabajo.
Mejoraniernto connnuo de la imagen de la empresa ante sus propios miembros.

Incremento continuo de la calidad de los servicios, 1ario 1n1ernos como externamente, sobre todo cn
el rengllon de la arencion directa a clicntes.

Seguridad del empleado en si mismo, al conocer los metodos y
Confianza del empleado en su institucion.

Confianza de que en un fururo si es ascendido serd nductdo para ocupar writ puesto mas alto.

Queé espera la empresa del empleado en téerminos de calidad v canndad.

Reduccion de ttermpas muertos.

D 1001 11 &8 de en 10,

Adecnada operacion de maquinaria v equipos.

Dusminucion de las costos de operacion de la empresa.

Niveles altos de mornvacion.

Espirity de cooperacion v solidaridad ermtre el grupo de trabajo.

Impulsar la crearvidad 3y la tnnovacion.

Estar conscrente de formar parte de una empresa triunfadora.

Imvitacion a dar lo mejor de si mismo.

Mejorar cor nte la imagen de la empresa en su medio.

Excelente 1magen ante las autoridades por el cumplimiento legal de la imparucion de la
capacitacion a los trabagjadores tal como lo sciiala la Ley Federal del Trabajo.

Contar siempre con el mejor recurso humano vn una atmaosfera cordal v de desarrollo contirio.

sistemas producnvos de la empresa.

De lo artes dicho se desprende que la responsabiiidad social que las empresas tienen en el ambito de
la capactiacion es enorme e ineludible, debido en primer termino. a los ordenamientos legales de la
capacitacion y en segundo lugar a las propias necesidades de crecimiento que tienen por un lado las
orgamizaciones y por otro, el de las personas quuenes trabayan para una empresa y estan formando
parte de la fuerza productva del pais. las cuales tienen sus propios ordenes de necesrdades v
superacton, no solo de caracter econontico, sino también de capacitacion y entrenamiento, que fes
permitan poder generar las oportunidades de acceder a mejores puestos y consecuentemente a mejores
salarios, lo cucl evidentemente redundara en una satisfaccion del individuo y por tanto e urn mejor
desemperio del irabajo que este tenga asignado.

Como se ha podida observar, la capactiacion rexeste una grarn importaicia para nuestro pad.

. ya que

de ésra depende Aéxico para su superacion en todos los campos, humano, productivo, econantico,
.\’l)(‘llll, ere.




25

“En térnunos generales la educacion es extraordinariamente importante 1anto para un pais como para
una orgenuzacion. ' (Arias, 1991, p. 311)

“Si entendermos a la etimologia latina, del vocablo educacion: exducere. educere, educare, estas raices
significan fencmenos humanos como los siguientes: “obtener lo mejor de alguien”, “desarrollar la
sabiduria miterna ™. “alimentar’, “criar’, Cformar 3 embellecer™, “hacer crecer a otro’. (Siliceo,
1995, p. 15,

el la educacion se le define como ¢l proceso hmmano-social a rraves del cual se incorpora al ser
lnano (individuos y organizaciones) los valores 3 conocvmientos de una sociedad. También se puede
defirur como el proceso social basico por el cual las persoras adquicren la cultura de su soctedad ™. .~
(Siliceo, 1995 p. 15)

“No debemos segrur adelante sin ante.
llamesele adicstramienro, capacitacion. desarrollo, educacion, o erntrenamiento.

Aas no es este el primero, sino el segundo de sus_fines esenciales.

£ fin primario de la educacion concicrne a la personc humana en su vida personal v en su progreso
espiritual no en sus relaciones con el medio social. " (Siliceo, 1995, p. p. 19-20)

De este comernario se deduce que la persona a través de la educacion, puede aleanzar objetivos
wmdividuales ) grupales de magnitud, que le permitan disefiar un mcejor porvenr, dentro de una

certalar ol sennido trascendernte de roda funcion educariva,

sociedad cada ves mas _jusia v equitativa.

Ertdermtemente ol individuo, si bien es cierto que nene por derecho constitucional
educacion, también es cierto que la persona tiene que tomar la iniciariva }' comprometrerse con su
rsa puciarva hiabrean de surgir mejores formas de vivir v aprovechar la vida de nwna

acceso a la

cducacion. De
martera niis armonica con la sociedad.
“El rema de la capacitacion roma mayvor imnterés, dado que la cantidad de personal con escolaridad

media vy superior es mirima, vs decir, el nimero de profesionistas. baclhilleres y personal capacnado vy
especializado en algunas dreas es. definittvamente, desolador.

s crerto que en pestro pais, la funcion educariva ha tenido gran acogida en varios sectores de la
cmpresa publica vy privada.  También es justo decir que la nusma funcion no ha renido, hasta el
momento, un desarrollo como el que debia tener. Son conradas las empresas que han establecido
programas permanentes de educacion para sus empleados.

En Meéxico existe wuna demanda de personal calificado, que las Universidades y diferentes instituciones
de enseflanza no estdan en posibilidades de ofrecer, por 1o cual es nccesario que tanmro las
orgarizaciones publicas como las empresas privadas establezcan programas periodicos de educacion,
brindando asi el tipo de enseflarza necesaria para que sc realice el trabajo con mayor aficacia, 3 este
sea mas significativo para el trabajador. ” (Siliceo, 1995, p. 19).

Por otro lado la importancia de la capacitacion radica en la mision que tiene encomendada:
“La mision de la funcion de capacitacton consiste en generar los procesas de cambio encaminados al’
cumplimiento de la mision v los objenvas de la empresa.

Asi, la capacitacion se dirige al mejoramicito de la calidad de los recursos humanos valiéendaose de
todos los medios que le conduzcan al incremento de conoctmientos, al desarrollo de habilidades y al
cambio de actitudes en cada uno de los individuos que conformar la empresa.

La capacitacion se basa en una filosofia que considera que la persona tiene necesidades multiples, y
que no es solamente el ingreso economico lo que busca al realizar un trabajo dererminado: también es
importante desarrollarse inmtegralmente para aplicar las capacidades imelectuales v creativas en el
trabajo y en general en rodaos los actas de la vida.




nndo, la capacttaciant se sustenta cn wna filosofia que rescata of valor del ser hmano denmro
de la empresa y gue responde a wia manera de pensar v ertender el medio ambierne social, laboral v
Jamdhiar en que esre se desenvuelve. T (Prito, 1994, pop. 11-12). o4 stmple vista se trasluce lo sigruiente:
De la educacion depende of desuno de Meéxico, como el de sus habuanies, De ahi precisamente su
IIIl,)llI‘I{IIIt'I(l.

Como se ha seialado la capacitacion es de sumea importancia, swur embargo no e
mencionar su pnportancia sino wambiern cuales son sus ohjetivos v beneficros.

suficiente solo

Objetivos.

Para (Ayala, 1988. cuado por AMiranda p. 149) la capacitacion persigue:
“Aumentar la eficiencia del elemento huntano.
Dispunuer la rotacion de personal, esto mmplica que sc idenufique de mejor manera la labor del
trabajador dismuinuyvendo asi considerablemeoente la rotacion de personal.
Prevemr riesgos de trabajo.
Dusmunnar ¢l tiempo extraordmario, ¢l personal capacitado tendra oy mejor rendimiento lo que
repercute en una reduccton de gasios ocasionados por el pago de rrabajo extraordinario ¢ue se
requeriria para poder cumplir con las metas productivas que establece la organizacion,
Incrementar la calidad del producto lo cual se logra al contar con trabajadores especializados ¢n el
p’o(ill('lo nUsNIO.

Alavores posibilidades de ascenso del personal con ur mejor ingreso econonnco.
Reducir cosros de produccion, (muninuzar el desperdicio.). contar con personal capacitado,
auromaticamente cx contar con una mejor calidad de produccion v menores gastos.
Adquirir ¢ tncrementar [os conocintientos de técnicas y descubrimierntos de habilidades, 1o que rae
como consvcuencia que el trabajador en cualquier momento esta listo para desemperiar no solo su
puesto stmo que pueda desarrollar otras actividades, cuando se requicra.
Irtegrar los recursos humanos de la empresa a la vemiaja de quuste o nuevos sisiemas, métodos v
procedimienias.
Crear conciencia de aurodesarrotlo vy motivacton on ol personal. ™
Para la Ley Federal del Trabajo en su articulo 153-F sefiala que el objetiva de la capacitacion v
adiestramiento sera: “Actualizar y perfeccionar los conocimientos y habilidades del rabajador en
su actividad,
- Proporcionarle Ia informacion sobre la aplicacion de nueva tecnologia on su actividad,

Preparar al trabajador para ocupar una vacarite @ urn puesto de nueva creacion.

Prevemr ricsgos de trabajo.

Incrementar la productividad

Aejorar las aptitudes del trabajador. *

i

“La capacstacion tiene como objetivo fundamenial, lograr que el trabajador alcance un nivel de
cficiencia v cficacta, sansfactorio sus tomar en cuerita el mivel jerarquico en donde se encuentre denrro
de la organizacion™ (AMiranda, 95. p. 14)
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- “Incremcntar la productividad en todas las areas v eso se consigue desarrollando las capacidades y
des de trab dor, ya que se traduce en un mejor resultado en los procesos.

— Alninuzar las necesidades de supervision.

— AMimmizar los accidernies de trabaje.

- Desarrollar una moral alta.

- AMejorar la estabilicad v flexibiliddad de la empresa.

— Reduccion de costos ™' (Revnoso, citado por MMiranda. 1995, p. 15)

Beneficios.
Se mencionarn a continnacion algunos beneficios que aporta la capacitacion:

a) Calidad.

b) Plancacionrn de los recursos Tuarnanos.
) Moral.

d) Prestaciones mdirectas.

e) Desarrollo personal.

S Saiud y seguridad.

8 Cooperacion ante ol cambio.

1) Prevencion de la obsolescerncia ™.

Calidad.

Los programas de capacuacion y desarrollo apropiad, diseiiados e imple 2/ bieén pueden
contribuir a elevar la calidad de la produccion y los servicios.

Cuando los trabajadores estin mejor informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus
trabajos 3 cuando nene los conocimientos y habilidades laborales necesarios son menos propensos a
cometer errores costosos en el trabajo. Los gerentes que se mantiencen al dia sobre los ultimos avances
en admuustracion son mdas propensos a wtilizar acticas administrativas que aprovechan al mdaximo las
multiples habilidades del personal. Como resultado, el aumento de la calidad puede evidenciarse en
los productos y servicios de la compaitia y denro del medio laboral, reduciendo cosras y satisfaciendo

s meyor las necesidades del clienre consrrmidor.

Plancacion de los recursos humanos..

ol

La capacitacion y el desarrollo del empleado puede ayudar a una empresa a satisfc SUS »,
Suturas de personal. Las empresas que tienen un programa de educacion interna tendran cambios v
ajustes laborales menos drasticos en el caso de alteraciones repentinas del personal. Cuando es
necesario, las vacartes organizdacionales podran ocuparse mas facilmente mediante fueres internas si
una empresa inicia y mantiene programas adecuados de instruccion, tanto para empleados efecutivos
como para los no ¢jecutivas.

Asi mismo el periodo de integracion del empleado a su nuevo puesto serd mds rapido )
mdividuo conoce las actividades generales de la empresa v su ambiente orgaruzacional.

a que cl




Maoral.

Kl ambierne organizactonal general sucle ntejorar cuando dentro de unc compariia existen progranias
educarivos apropiados. Esto obedece o muchas razones. Una cadena snfirisa de reaectones positivas
puede originarse de los programas de instruccsan bien plancadaos de la empresa.

Por ejemplo. la productnidad 3 calidad del producto puede mejorarse emonces los incentivos
Sinancieras podran sncremeniarse, sera posible hacer ascernsos interno. SUIAred IeIOS pry
de los supervisores v se aumentara la tasa salarial.

Asi pusmo, ol gue ure grupo participe on un curso de varias horas o dics, les permeie o sus nitegrarnites
conocerse ¢ utegrarse dentro de wun ambrente no formal v esto sumado a wn buen insrructor en donde
este propicie wun ambienie agradable de cooperacion, union v participacion
a las buenas relaciones humaricas

Tambien algunos programas dv capaciiacion meluyen semparios de induccion, los cuales apovan a
que el trabajador se wdentficque corn la empresa en donde labora v con los valores v moral que en ella
prevalecen

51011

e 1ec

A fAactores que aposarn

La moral mcs alta puede deberse a muchos fuctores. pero sin duda uno de los mas imporiantes es ol
esrado acrual de las actuvidades educanvas de una empres " Sthula, Mokenna, 1979 p0 270)

Prestaciones indirecras.

“Aluchos rabcyadores, especialmente los gerentes, consideran que las oportinudades educarivas sorn
parte del roral doe remuneraciones del empleado. Esperan gque la empresa pague los programas que
arumentan los conocimientos v las habilidades necesarias. Segtin esto, muchas orgaruzaciornes afrecen
programas especiales de capacitacion v desarrollo coma recnicas de reclutanuento para atracr
empleados poterciales altamente calificados.

En suma las prestaciones indirectas en forma de bencfictos educativos somn un grar incentive para que
UNQ persona INgrese ¢n ldna empresa y permanezca en ella.

Desarrollo personal.‘

A qvel personal los trabajadores y empleados se benefician individualmente de esas experiencias
vducanvas. Los programas les darn a los parncipanies una gama mas amplia de conocimierntos, urna
mayor sensaciornt de competencia, un repertorio de habilidades mas grande, v mavor seguridad y
confianza en su propia personalidad, en general una seric de consideraciones que son indicativas del
mayor desarrollo personal.

Salud y seguridad.

La salud memal v la seguridad fisica de un empleado suclen estar directamente cort fos «
capacitacion v desarrollo de una empresa.
La capacuacion adecuada puede avudar o preverur accidemtes v enfermedades, muchas veces
trreversibles, v que pueden marcar la vida psicologica v fisica del trabajador y de su familia v para la
empresa puede generar costos v perdidas irreparables.

fuer-os de




Asi mismo wn ambiente laboral seguro puede conducir a actitudes mentales mas estables por parte del
empleado.

Los estados memales de los epecutivos también pucden mejorarse st los supervisores saben que pueden
rendir mas medicnnre programas de desarroilo. ” (Sikula, Afckenna. 1979, po 27t)

Coaperacion ante el cambio.

“Cuando se da wn cambio en la empresa. e nnplica cambio en los recursos materiales 3 16cimicos
buscando avances en la productvidad. La capacitacion avuda a preparar al mdividuo para enfrentar
ese cambio; ya que le proporciona los conocunientos necesarios para que entienda ol porqué de ese
cambio, le enseila o utihizar adecuadamente los nuevos recursos, tambisn lo hace sentir participe,
ademas de que lo ayvuda a adaprarse anre ese cambio. Ahora, por el contrario, al darse el cambio sin
conocinmientos por parte del empleado v mrabajador, cllos terminarian por oponerse a ese
wuria nula cooperacion. ” (Yipez, 1987 p. 22)

mayore
cambio, el resultado e.

Prevencion de la obsolescencia.

vLas esfucrzos continuos de capaciacion y desarrolio del empleado son nccesarios para mantener
actualizadas o los rrabajadores acerca de los avances actuales en sus campos laborales respectivos.
Las ideas v habilidades annucuadas pueden Hevar a una empresa a la barnca rota. Los programas de
capacitacion desarrollan y fomertan la vhiciariva vy la creanvidad de los empleados vy ayudan, por
tanro a prevernr la obsolvscenca de los trabayaclores.

Asi como la plancacion y la inversion adecuadas pueden reducir la obsolescencia de la maquinaria ¢l
problema de los empleados obsoletos puede resolverse, al menos en parte mediante un programa de
evaluacion educanva. La obsolescencia del empleado puede definirse como la discrepancia existente
entre la destreza  de un rrabajador 3 las exigencias de su trabajo. Muchos empleados carecen del
CrIrCamicro v I(I (K\'p""lt’llcl‘{] NCCCSArios para realizar sus ﬁlIlClOIIL’S laborales cor t:ﬁ(‘ﬂ(‘l(l.

Los supervisores pucden ser compatibles con sus trabaqyos en un momento dado. pero los rabajos
cambian y las personalidades humanas evolucionan a ritmos distintos, v por eso a veces las personas
dejan atras sus trabajos o los trabajos  dejart arras o las personas. Las causas smas comunes de la
obsolescencia de los empleados incluven la falta de capacitacion cominua, restricciones de tiempo,
presiones ambientales, la motivacion, el temperamento y alteraciones culturales y sociales; sin
embargo, la principal causa de la obsolescencia es el cambio recnologico.

E! cambio recnologico puede implicar alteraciones en la técnica, las herramicntas o los procesos. Las
nuevas herramientas de decision estadistica v el creciente uso de las computadoras son dos cambios
recnologicos que afectan la produccicn. la comercializacton, las finanzas, la adnunistracion del
personal, la investigacion y orras _fnciones orgariuzaciones.

Ern suma el ritmo acelerado de las innovaciones cientificas 3 tecnologicas o5 urc amenaza continua
para los conocinuentos, la destreza, v las capacidades del empleado. ™ (Sikwula, Mckenna, 1979, 271).
Con el proposito de conocer la situacion prevaleciente de la capacitacion en Mexico el despacho
Asesoria v Administracion Aplicada desarrollaron: “Tercera Investigacion de la Capacitacion en urn
Grupo de Organizaciones ¢ Instituciones Capacitadoras del D. F, Zona Merropolitana y Entidade
Federarivas ™
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1983, 1984, 1985,

“Lxta Tercera Invesngacion, explora lo realizado en la materta durarte
provecrado para 1956 en una muesira de 248 orgamzaciones v 50 nustituciones capacitadore.

cAras, Heredwa, 1986, p. VD

Cuestionario.

Lin grupo de capaciadores, consuliores v resporsables del drea de capacitacin se rewrieron por
ran de acinvidad economica, analizaron los cuestionarios aplicados en la mvestgacion previa v
presentaron las adiciones v modificaciones pertinestes. En el cuestionario final de orgamzaciones se
maricraron 320 variabl ¥ oon ol de onstuiiciones capacitadoras 605, En o total se enntieron 723
CHESHONArION pard orgamzaciones v 75 para instituciones  capacitadoras. recibiéndose 248 de los
primeros v 30 de los segundos, es decir la tasa de respuesia fie de 3525 v 0626 respectivamertie.

Desarrollo del trabajo.

Recoleccion de datos.

D acuerdo con experiencias  arueriores, se programo unl lapso de o tres omeses  (que nuaceio. en
sepuembre. S5 para la curegea. Henado 3 recepcion de cuesionarios.
Los caprurados nddicaron la necesidad de ampliar ¢l plazo original en i
para el fin del periodo --es decir noviembre de 1985-- se habia recibido voucarente el 7%, en
diciembre 8S ol 30, para enera'8S6 el 892 v hasta febrero dv este aito, el 1796 restanie.

mieses ms. en virtud de que

Procesamiento.

Las programas fueron escrios 3 corridos por uno de los dos coordinadores generales de la
neSngacion.

Se plantearon lupotests que. cuando el numero de cas
estadistico apropado.

ox lo pernuno, se sometieror: al tratamiento

Andlisis de resultados.

Caracreristicas de las Orgarzaciones.
Las 242 respuestas recibiduas (0 orgaruzaciones 1o proporcionaron el dato respecro a su forma de

negracion o npo de soctedad) se Clasificaron asi:

77.3% Sociedades Arnonumas,

826 Soctedades Civiles.,

9. 5% Sociedades Nacionales de Crediro,

12.4 26 Por el renglon “Otros ', que incluye a organismos gubernamentales, y paracstarale

erc.

lLa clasificacion por rama de actividad econoniuca acredito la siguiente distribucion:
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I9.8%; Incdustria,
13.6%5 Comercio o distribucion,
14.4%6 Barca Seguros v Finarrzas.,
.52 Gobierno o Servicros Pablicos,
17.7%26 Otras (Incluve rransporte, hotcleria, diseito 3 consultoria de provecros,
Servicios portuarios, firarzas, cic.). (Clrias, Heredia, 1986)

prestacior: de

Se Jrant dedicado ) se conrntic vertendo recursos importarntes a la capaciiacion (aproximadamernite

83,620 millornes de pesos e 1986 en las orgarzaciones de la muestra)

No exisre, err la mayoria de los casos, una evaluacion de los resultados. Se ¢fecrian evaluaciones de

“upo afectivo T por parte de las capacitandos sabre ol contenido del curso, los mstructores 3 los

locales, pero ro sobre el incremento en la productividad v ef meyoramiento en ol nivel de vida.

Por lo tarro, sigue prevalectendo la confusion capiral, ofrecer muchos eventos de capacitacion a
no

cambio de resulrados corcretos. Se rrueca la canridad por la caliddad.

Es practicamernte impostble la evaluacion cuando la deteccion de nec lades es defe

EXISIe una 1regracion con los olyervos de la orgaruzacion, no se cucrita con sistemas de planeac:ou

de Recursos Flumanos, no se claboran objetivos cotductuales, no cexisten politicas  definidas
reria segumnnenro de los capacitadores, s CIrcHNSIancias,

respecto a la funcion, no se e
solicitar un control de los resulrados, es “pedir peras al olmo.
semplinuento e la Ley, por parre de la

La carencia de evaluaciones conlleva wuna actitud de
gerescia. Menor importancia trene el crecuniento de personal. Ain cuandeo la actitud sea la de

wncremeniar Ia productividad. mal podrda responder el area de capacitacion a ésta exigencia cuando

ere. Fonr es

carece de [os elementos necesartos, wal como se apunita o el inciso aniertor.
Parece que 1o ejecurivos, como capactiadores v antoridades tienern un concepro equivocado de la
) se afirma caregoricamerte o ld capaciiacion como un medio
vida. Sin embargo, ha ocurrido wurr

ltegislacion. Ern fa Ley d-Arr. 153
para lograr mavor productividad v mejores nnveles de
trastocaniernto. el medio se comviriie en fin v se olvidaron los objetivos primordiales. Asi. se coloca
el drfasis en el niimero de cverntos v el registro de comisiones ¥ programas, pascndose por alto si

1fEIs1S .
todo ello conduce a elevar la productividad v la calidad de vide del rabajo.
Parece que la actirud por parte de la Direccion General, hracia el crecimienro del personal propicra
mayores presupucstos globales. Sin embargo, contar con andalisis de bencficios/cosio parece

cornducir a un presupucsto peroapira mas elevado.
en las orgarzaciones donde existert Conusiones Afixras,

Se derecto una tendencia:
dedicado a capaciracion es menor: Sirr embargo, este daro no pucde generalizarse en virtud de los

el presupuesto

POCOS casos de orgaruzaciones que carecer de ella
Il regisrro de Conustones AMixtas 3 de Planes 3 Programas na mosiro influencia alguna sobre el

presupuesto, cortar o no con sistemncas de seguimicinto o de beneficio/costo, establecer objetivos

conduciuales, cte. §6lo se enconiro una influencia sobre el mimero de cursos para el nivel obrero:
s¢ proporcionan muds donde existe Conusion Aixra. Desde uego, este hecho no garantizae ni la

productividac i Ia elevacion del rvel de vida.
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10.Uino de Tos probl. Jurnd 4 s del area es el conflicto surgido por dedicar el tempo habid de
los trabaqyadores a la capaciracion en vez de enfocarlo a la produccion. Owo es el poco
mvolucranucnio de los jefes (Tal vez porque no se ha podido mostraries resultados).

11.Se desca cooperacton récmca, ann cuando los rubros sefialados (andlists de beneficio costo.
evaluacion de resultados v segnamicenio de los capacitados) no van en concordancia con las
prioridades sefaladas por las propias orgenuzaciones. Las asociaciones profesioncles (por ejemplo,
AMECAP) fucron serialadas ms frecuenremente como la fuente primordial de donde deberia
proverur tal asesoria,

12.1.a crisis economica i micrroctcdo sus (:ﬂ'('l().f.' IRCHON  COMPAION F INSIFNciores  exXIerios. enor

vexternosy menos asesoria. Se pide. en cambio, mas calidad.

cantidad de cursos

L resumern, el cuadro parece poco halagiicio: cantidad en ves de calidad, poca evaluacion vy arayores
exigencias para el futuro con menos recursos. Los capacitadores enfrentan el rero de continuar
ransitando por los canunos faciles v trillados. con el riesgo de ganar descrédito, o dar un giro a su

Juncion y mostrar objetivamente la valia de sus esfuerzos. St embargo, este derrorero requuaere mcs

entrega v autocapacitacion. ¢ Cual sendero seguiran®. ' (Aras, Heredia, 1986, p. g0 41-42-43)
El reporte se presenio a consideracion de los sectores interesedos e la materia.
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1.2 ROTACION DE PERSONAL.
(Definicion del concepto rotacion de personal)

La rotacion de personal en muchas empresas publicas o privadas hoy se ha convertido en un auréntico
“dolor de cabeza ™. debido a que este_fenémeno, cuando no es mancjado y solucionado con efecrividad
puede originar darios insospechados a una empresa.

Desde hace afios a la fecha se ha pensado mucho acerca de la rotacion de personal, pero en realidad
nadie tiene una cspecic de “receta magica®” para resalveria y mucho menos contar con la aplicacion
de “vacunas’ o “antidotos” para solucionar el fenomeno.

Hoy tiene plena vigencia la frase “Neo se trata de conseguir personal, sino de mantencerlo . (Schuliiter,
1960, p. 70) claro que mamener al personal en la empresa no es cosa facil ni nada sencilla,
imtervienen infinidad de fuctores que hacen la diferencia cnire que los empleados se queden o se

vayan.
cQue es rotacion?

“Fluctuare o fluctuari es palabra latina gue significa fluir, agitarse de un lado para otro. En el
sentido que nos interesa. ol concepto fluctuacion o rotacion comprende en principio el conjunto del
movimicnto de los trabajadores de unos lugares a otros diferentes en el mercado del trabajo.”
(Schiiter, 1960. p. 43)

“Rotacion = Suma de las salidas. " (Schluer, 1960, p. 46)

e Que es “labour turnover”?

Una definicion interesante s la debida al profesor Pearce de la Universidad de Birmingham. Segun
ella, el “labour turnover® s ol nmimero de productores que abandonan una empresa v ha de ser
repucsto. Tal definicion excline a dos grupos: el de los producrores despedidos porgque no hubiere
trabajo para ellos, y el de los que se integran por ampliacion de las actividades de la empresa. ” (Fox,
1960. p. 130)

(Arias, 1991.) define la rotacion como “El ingreso v el egreso de personas en la organizacion, ¢ indica
el nivel de moral del rrabajo y de esto depende en gran parte la integracion y ajuste del factor
humano. ™

“Se ha definido comao la fluctuacion de personal entre una organizacicon v su ambiente;
volumen de personas que entran y salen de la organizacion. ” (Chiuvenato, 1990, p. 154)
“La rotaciton de personal cs el numero de altas (ingresos) y bajas (egresos) de los empleados en
cualquier organizacion en un periodo de ticmpo determinado”. (Durdn, 1993, p. 41)

“La rotacidén de personal o desgaste de la fuer-a de trabajo, como suele Hlamdrsele, es una medida de
la cantidad de retirados durante un determinado periodo. La formula tradicional en ¢l indice de
rotacion de la fuerza de trabajo:

decir, el

numcro de retirados en un periodo especifico.
(usualmente un arnio)

X 100
numero promedio de empleados durante el mismo periodo.” (Armstrong, 1990, p. 122)

A continuacion se verdan los factores que influven en la rowcion de personal.
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71.2.1 FACTORES QUE INFLUYEN EN LA ROTACION DEL
PERSONAL.

Con lax definiciones que se han presentado, como es natural. no se puede tener una idea mas clara
del fenomeno de la rotacion de persomad, oy necesario exponer los factores que son los posibles
causantes de la rotacion de personal, sin embargo. cada uno de ellos. o la combinacion de ellos, en
X" puede actuar de una manera ) en otra s¢ manifiestan con un perfil distinto. (Shliiter,

una empresa
1960. p.58) Senala los siguientes fuctores:

ituaciones insatisfactorias.
~  Las dificultades vy el tipo de trabajo.
- Las condiciones de trabajo.
— La duracion de la jornada de srabajo
~ El horario.
- La distribucion de los descansos.
- Comedores industriales.
—~  Gratificacién de Navidad.
- Subsidio de vejez.
- Imagen y reputacion de la compaiiia.
— Eltrato que les den los jefes o supervisores a
- El ambiente de la empresa.
La ubicacion de la empresa (distancia y tiempo de rraslado).
- Zonas comerciales usuales.
—  El estado. de los caminos de acceso a la compariia.
— Aparcamiento disponible.
- Condiciones Aumanas de trabajo.
Satisfucciin en el trabajo. ™

sus subordinados.

Como se puede observar, los anteriores faclnrcc son variados y amplios y sdélo son unos cuantos ¢n

comparal.um de los que pueden existir; mdas aun, la combinacion de ellos mismos hacen infinito ¢l
1 o de las posibilidades que c Ia rotacion de personal.

Con el proposito de no perderse o cacr en confusiones se presentan los siguientes puntos Jde vista que

permitiran conjuntar en ideas imerconectadas los amcriores factores, los cuales pueden ser los

posibles causantes de la rotacicn de persanal:

“La disolucion del vinculo laboral y con él la rotacion,

viene determinado en tres sentidos que son:

1. Circunstancias externas a la empresa,
2. Causas debidas a la empresa,
3. AMotivos personales. ' (Schliiter, 1960, p. 54)

Aunque a continuucion se tratardn cada uno de los trex por separado. es importante mencionar que
muy a menudo estan los tres enluzados entre si que incluse a veces es dificil delimitarios con claridad.
Por lo general, en la salida de los rabajadores suelen darse las cuatro modalidades siguientes.
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a) “Sobre una determinada circunstancia exterior a la empresa. una causa o varias en el interior de la
musma, pueden adquirir para un trabajador 1al significacion negativa, que motive su baja.

b} Sin circunstancias exteriores a la empresa, pueden actuar sobre el trabajador v de igual manera las
causas mdicadas en el iciso a.

¢} nfluencia directa sobre el trabajador de circ 1ay externas a la empresa, sin existencia de
causas en fa empresa ¢ incluso con puntos a favor de ésia.

d) Y, finalmernte, el motnvo de la baja puede ser debido a circunstancias de la vida privada, sin
influencia ninguna de la empresa wi de su exterior.” (Schliiter, 1960, p. 54)

“Motivaciones externas a la empresa.

Es legittma la aspiracion a ingresos mavaores cada dia, pero la moderna tendencia a consegiur esre
aumento cambiando de puesto de trabajo puede ser funesta.

Las condiciones que han dado lugar en los dlumos 6 aiios a esta situacion son: La presion de la
coyurtura v la hiperrension del mercado de trabajo, con todas sus sccuelas, hario conocidas. ™
(Schiiiter, 1960. p. 54}

“Un factor altamente influyente en la rotacion o8 la mecarmzacion v aulomacion de los procesos de
trabajo. cada vez mas perfeccionados, v la npificacion y normacion del rrabajo.

Por otra parte. ofrecen al trabajador una serie de ventapas efectivas que pueden designarse casi
como favorecedoras de la rotacion. Nos referimos a las facilidades de transporte v vivienda. En fa
actualidad, en la era de la motorizacion 3y de las mejoras en ¢l transporte publicos para los
trabajadores de las srandes ciudades o de las zonas mdustriales unt cambio de puesto de trabajo no va
unido ya a un cambio de vivienda como antiguarmente.
En el campo o en las ciudad. e relativamente ai.
que en las grandes ciudades v en zonas de mucha industria.

Es también importante la fuerza de atraccion de una poblacion o de una rama industrial.” (Schliiter,
1960. p.55)

esct

L la rotacion es sensiblemente mdas baja

“Causas de la empresa.

Dentro de la wmfornudad cadea dia mas rigida. de la estructura de las empresas y de sus métodos de
trabajo, quedan aun innumerables variantes, amen de las diferencias de salario y del trato humano.

A menudo estas diferencias consisten en detalles aparentemente sin importancia, vestuarios reducidos,
vacaciones colecnvas incémodas, ete. Lo esencial es conocer en que grado actiiag sobre el aumento de
la rotacion.

Las variarues que podriamas Hamar normales son muchas. pero las i inables sort infi
En primer lugar hay que citar ain las sitwaciones salariales insatisfactorias. Al decir ln.sansfarlonas
no nos referimos exclusivamente a la cuamtia del salario. sino al sistema de pago empleado.
desagradable a veces.

Las dificultades y el tipo de trabajo son también facrores preponderantes, entre ellas la duracion de la
Jornada laboral. el horario, la distribucion de los descansos, estan también entre estos jfactores.
Tampoco debe subesnmarse, por 1o que a rotacion se refiere. la imporiancia de la clase y calidad de
las instalaciones sociales (cartinas de fabrica, grarificacion de Navidad, subsidios de vejez v otras)
que ha creado la empresa, asi como la tradicion v reputacion de ésta en general.
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Tiene unporiancia considerable el rrato que se da (es dectsivo el comportanuento de los encargados v
maesiros de raller) v ol ambienre de la empresa.

También nene su valor ef emplazanucenio de ta empresa. su distencea de los barrios de yoiendas ) de
las zonas comerciales wsuales. ol estado de los caminos de acceso ¥ los aparcamientos que
proporciona.

Una expansion forzada anmente faralmente la rotacion. ' (Schifier, 1960, p. p. 57-58)

“Motivos personales.

Existen motivos personales independientes que pucden mducir al trabayador a cancelar su comtrato de
trabayo.

Tambiin en este aspecto es grande la abundancia de posibilidades v forzosamenice tendremos que
lunitarnos a seftalar brevemernte algunos casos Hpicos que se presentan con cieria frecuencia.

Un trabayador abandona su puesio de trabajo cuando cambia de vivienda o de lugar de residencia por
monvos justificados v de parecida forma sc plantea la simmacion cuando se trata de un cambio de
profesion provectado o propuesto por alguien.

Los despiddos por motivoys puramente de la empresa ticnien poco o nada que ver con la rotacion. asi
como la salidas naturales (ubilaciones, invalidez y las muertes, es decir, las salidas cawsadas por
dispasicion legal o por vy iologica. " (Schiiiter, 1960, p. p. 59-60)

“Ur buen marco de referencia para analizar los factores que inciden en la rotacion de personal: en ol
que ofrece Mobley, Griffith, Hand, Meglino, quienes proponer un esquema taxonomico para analizar
el fenomeno de la rotacion: estas autores proponen la siguiente clasificacion:

a) Caracreristicas personales.

b) Satisfaccion en el trabajo.

c¢) Factores de la orgam:zacion.

d) Factores del ambicnte de trabajo.

¢) Factores relacionados con el conterudo de trabajo. ™

A conmeacion se explica como esia integrado cada uno de los puntas del esquema:

a) Caracteristicas personales.

En esta categoria entran variables tales como edad, sexo, anugiiedad. responsabilidades familiares y
personalidad.

b) Satisfaccion en el trabajo.

Los autores Brayfield Crockir en 1995 3 Hersberg on 1957 Jucieron una revision de los eswmdios
relacionados con rotacion 3 ausentismo v encomiraron cvidencia de una fuerte relacion emre
msansfaccion y rotacion.

El papel que juega la satisfaccion en la decision de rennnciar es importante, s embargo. no nos dice
nada sobre los origenes de ral sansfaccion: es decir, el saber que un empleado estaé msatisfecho v
proxin a renunciar Bo nos avuda a entender el por qué esta insatisfecho. ni rampoco rnos avuda a
cubrir qué cambios se deben dar en la orgaruzacion cn un esfuerzo por resenerio.




¢) Factores de la organizacion.

Los siguientes autores (Porter y Steers, 1973, p. 159) definen los factores de la organizacion como
aquellas variables que afecran al individue v que estan determinadas por personas o eventos externos
al grupo inmediato de trabajo. Bajo esta clasificacion se consideran factores tales como el sueldo,
politcas de promocion y tamaito de la organizacion.

d) Factores del ambiente de trabajo.

Bajo este encabezado se consideran aquellos factores de la situacion inmediaia de trabajo en la que ¢l
empleado se encuentra. Entre estos factores tenemaos: estilo de supervision, rtamaiio del grupo de
trabajo v relacion con compaicros.

e) Factores relacionados con el contenido del trabajo.

Desde hace alyun tempo se ha pensado que los deberes 3 actividades necesarias para ef desempeiio
exitoso de un trabayo en particular pucden tener un mmpacto significativo en las empleados, en su
decision de permanecer en la orgamzacion. Tales requerimientos de trabajo se suponen represerian
para el mdividuo o un medio de desarrollo Vv satisfaccion personal o una continua fuenite de
Srustracion, conflicro e insatsfaccion. En afios recientes, algunas investigaciones han proporcionado
una mavor claridad respecro al papel que rienen los factores del trabajo en el proceso de la rotacion.
Se analizan aqui cuarro de ellos:

aj} Correnido del Trabajo.

&) Trabajo Repetitivo.

) Autonomia y Responsabilidad.
o) Claridad del rol.

a) Conrenido del trabajo.

Dunnete y Col. (19717), en un estudio que realizarorn con gerentes jovenes encontraron que los que
renunciaron percibicron discrepancias entre sus expectanvas y las realidades de su trabajo: mientras
las que permanccicron, percibieron sus trabagjos mas proximos a lo que ellos esperaban.

Estas hallazgos indican que crando los individuos no satisfacen sus expectativas. esto puede cortribuir
en su decision de renunciar.

Hallazgos similares con respecto al impacto de trabajo en la decision de renunciar han sido
reporiados por otros autores: Waiters y Roach (1971) con empleadas de oficina, Wild (1970), con
empleadas manuales. Salehr y Col (1965) con vendedores v con i de enfermeria. Solamente
un estudio de Ilos revisados por Porter L. v R. Steers no se encomtro relacion,
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b) Trabajo repetitive.

Las datos disporubles proporcionados. tomados de varios estudios Guese 1965, Wild 1970, Lefkovwiz v
KRats 1969, Tavior Weiss 1969), idican que la rotacion se ve mas fuertemente mifluida por factores

1ales como presiones de grupo o la oportnndad de ganar picestiivos que con trabajos repetinivos.

bilidad.

<) 4 ia 3 respons

Walker y» Guest (1952) . Guest (1955), encontrarorn que existe wuna relacion entre rotacion y falta e
’ iaa en el trabey

Ross v Zander (1957), encontraron que tanto los que s¢ quedaron como [0S que renunciaron, eniraron
a la orgamizacton corn ruveles sinilares respecto al grado de autornomia que esperaban encontrar e su
trabayo. S embargo [os que renunciaron reportaron haber encontrado wun menor wvel de autononiia
de la que esperabar, que los que se quedaror.

Tavior y Werss (1969) s Warers v Roach (1971, a través de dos estudios predicnivos confirmaron la
relacion entre el mivel de responsabilidad v autonomia percibida v al deseo de permanccer.

d) Claridad del rol.

Weuz (1965), comprobo la lpotests de que “Los solicitantes a quienes se les proporciona una clara
descripcion de su rrabajo anies de su contratacion es mas probable que permariezcan en la
organizacton que aquellos a quiénes no se les proporciona dicha sriformacion”.

Yongberg (19635), ¢ ligen v Secly (1974), también encontraron evidencia de que los empleados a
quienes se les proporcions nyformacion realista de su trabajo (a través de la muestra del trabajo v un
rnranual} mostraron indices mas bayas de rotacion.. Mas recienmtemente Graen, Orris y Johnson (1973),
s Graen y Ginsburg: (1977), demastraron que la orientacion del Rol, definida como La percepcion de
Ia lnlpol‘lﬂ"(‘l(l del trabajo para la carrera del empleado’ estuvo significativamente relactonada con la
rotacion’” (Ramirez. 1991, p. p. 4-8-10-13-19).

“Factores del medio externo.

El rol que juega la “disponibilidad de otros empleos ™ en la rotacion de personal, ha sido ampliamenrte
reconocido. Por ejemplo (March y Simmon. 1958.) han documentado ampliamernte la relacion que exisre
entre porcentares de vacantes e indices de Roracion. St embargo a nivel individual. no se ha
determinado la importancia que juega la percepcion de oportunidades de empleo en la Roracion.
(Dansereaw. Cashman. y Graen, 1974.) hallaron que las expectatvas de encontrar otro emplec
moderaban la relacion entre actitud ¥ rotacion. Por otro lado, Mobley v colaboradores comprobaron
que las expecranivas de encontrar otro 1ple ace bi ba relac. do significativamernte )
positivamente con la virencion de rermnciar la cual estaba relacionada con la roracion.




39

Otras variables recientemente exploradas.

Intencion de la conducra.

Basados en los modelos de Fishbeirn, Ajzen (1975) 3 Locke (1968} han demastrado el rol que juegan
las intenciones en la prediccion y comprension de la rotacion. Aunque la relacion entre internciones y
rofacion es mas fuerte y consisterte que la relacion entre satisfaccion y rotacion. la primera explica

menaos del 24% de la varianza de la rotacion.
En 1974 Newman, también basado en el modelo de Fishbein, enconiré que taruo la “actitud hacia el
creencias  normaivdas  respecto  a  renunciar’  estuvieron

hecho de  renunciar’™ asi como las
relacionadas en forma sigmnificativa con la rotacion

Cristopher Orpen (19286). analizé la jforma en que afectaba el nivel de descemperio a la relacion
existente cntre satisfaccion v Rotacion, los resultados indican que ¢l desempersio es una variable que

modera la relaciorn exisrernte entre satisfuccion en el rabajo y rotacion.

Compromiso organizacional y apego al trabajo.

La menvoria de las investigaciones sobre rotacion v ausentismo se han enfocado principalmernte a
bilidad de explicar margernces mayores del

estudhar la satsfaccion en el trabajo; sin bargo la imp
1525 de la roracion, ha conducido a la utilizacion de otros enfoques.,

Uno de estos enfoques incluye el estudio de otras actitudes relacionadas con el traboyo tales “Apego al
trabayo” x Compromiso organizacional.

La wunestgacion empirica sobre el compromiso organizacional ha demostrado que cste es urnr buern
predictor de la rotacion ya que ha legado a explicar desde urn 3% hasta un 34%5 de su variariza.

Con respecro a la variable “apego al srabajo” se han encontrado hallazgros similares. o los de
compromiso orgarzacional; cs decir el apego al rrabajo parece predecir en forma mas consistente la

rotacion que el ausenrisnio.

AMorrow (1983), sehala que el apego al rrabajo 3y el compromiso organizacional son actitudes
relacionadas pero difererntes entre si por sus referentes diferente.
Ranungo (1982), afirma que para los empleados con un alto apego, el trabajo es importanie para su
antoimdgen. Estas individuos se identifican v se interesan por su trahajo. Por ofro lado, los empleadaos
corn un alto compromiso orgamzacional tienen sentimientos favorables hacia su empresa, se identificart
Y desean permanecer cn ella (Porrer, Crampror 3 Smith 1976).
Es de esperarse pues, que las empleados con un alto apego al trabajo v compr
estan ey motivados. puesto que  se swenten  atraidos ramto hacia su trabajo como hacia la

organizacion”. (Durdan. 1993 p. p. 67-68-69)

or zacional,

“Expectarivas satisfechas.

Porter y Steers, definen este concepro como “la discrepancia erttre 1o que una persona encuentra ern su
trabajo a través de experiencias posinvas o negativas v lo que esperaba encontrar™ v predijeron que
cuando las expecrativas de un individuo -cualesquiera que éstas seari- no  se  satisfacen
sub. Irnerte, su prog ion a renurncciar aumenta. S embargo. el hecho de tener una vision
previa mas realista de rrabajo ha demostrado ser una posibitidad en la reduccion de la rotacion, aun
cuando las bases psicologicas de este fenomeno no han sido del todo comprendidas. ™' (Ramirez, 1991,

P30
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Hasta aqui hemos visto los _factores que pifluven en la rotacion de personal, sin embargio s necesario
on los problemas derivacdos de la rotacion de personal, incluyendo sus

revisar v comtemplar cuale
COSION V' CONSCCHENCIAS Molivo del sigsuiente remda.
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711.2.2 PROBLEMAS DERIVADOS DE LA ROTACION DE
PERSONAL.
(Costos y consecuencias)

Sin duda alguna de los renglones que se ven mas afectados con el feno de la r es el
ec smico y el ) . Estos elementos en wuna organizacion cmpresarial, IIL”LIT qun = la _mayor
importancia sobre cualquicr otro componente de un \I\I(‘"I(l, Yya que de la ding e interels que
guarden estos dos factores determinaran cl éxito o h Zi de una compatia. A i ion se

aborda ol problema de los costos y consecuencias de la rotacion de personal:
“La rotacion produce una serie de costos que podemos clasificar como: “Primarios’ y “secundarios.
Entre loy costos primarios de rotacion de persanal estan:

a) Costo de reclutarmiento y seleccién.

— Gastos de emision y procesamicento de solicitud del empleado.

-~ Gastos de mantenimiento del organo de reclutamiento y seleccion.

(salarios del personul de reclutamiento y seleccion, encargados sociales, horas extras material de
oficina, arrendamicentos, pagos. ¢ic.)

— Gastos en danuncios de  periddicos.  hojas  de  reclutamiemo, honorarios de empresas de
reclutamiento, material de reclutamiento, cre.

Gastos de mantenimicnto de la seccion de servicios médicos (salurio del personal de enfermeria,
ociales, horas extras) promediados por el numero de candidatos someridos a exdamenes
(e 2N

encargados
médicos de selec

b) Costos de registro y documentacion.

- Gastos de mantenimicnto  del drgano de regisiro y o documentacion  del personal  (salarios,
encargados sociales, horas extras, material de oficina, arrendamicntos, pagos. elc.), gastos en
Jormularios, documentacicn. anotaciones, registros, cic.

c) Gastos de la s i de en

(Si ¢sta es la responsable de la mh.’grucmn dcl personal de recién ingreso; si la integracion es
descentralizada  por los varios drganos del sistema de recursos humanos de la organizacion -
reclutamiernto y selcccion,- capacitacion, servicio social, higiene y seguridad. etc.. se debe hacer la
distribuciion por el tiempo propaorcional aplicado al programa de integracion) divididos por el nimero
de empleados sometidos al programa.

~ Casto del tiempo del supervisor del orguno solicitante aplicado en la ambientacion de los
empleados.
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d) Costo de la desvinculacion.

Gastos del organo de regisiro y documernacion relanvos al proceso de desvinculacion (anotaciones.
comparecimientas, registras para homologacion ante la S.T.P.S, cn el sindicato, etc.) dividido por
el mimero de desvinculaciones.

Casto de la errrevista de desvincrdacion (nempo del entrevisiador,
utilizados, costo de los formularias sobre niformes consecuentes.

Casro de las indennuzaciones y finiquitos (vacactones proporcionales,

Previo, erc. )

costo de los formularios

salario proporcional, aviso

£l casto de la admuision “percdpita’” se calcula sumando los daros del punio d, " dentro de crerto
periodo. vy dividiendo los resulrados por ¢l rimerao de desvinculaciones.

Entre los costos secundarios de la rotacion de personal esicin:

a) Reflejos en la produccion.

Pérdida de la produccion causada por ¢! vacio dejado por el empleado desvinculado, mentras no

es sustiguido.
Produccion generalmente inferior, por lo menos durante el periodo de ambientacion del nuevo

e leado que ha ocupado el cargo.
In.\cgurldad nricial del ruevo empleado y su nnerferencia en el trabajo de los comparieros.

b) Reflejos en la actitud del personal.

te a sus 1P as.

~ Jmagen, actitudes y predisposiciones que el empleado qu:e se retira, fri
llli(‘l(llldo ransmiire o Sus

- Imagen, acutudes y predisposiciones que el empleado que estd

comparieros.
Influerncia cn los dos aspectas mencionados anreriormente sobre la moral y actitud del supervisor y

el jefe.
Influencia de los dos aspectos mencionadas amteriormente sobre la actitud de las clientes y

proveedores.

¢) Costo extralaboral.

Gastas del personal extra y horas extras.
El nempo adicional de prodnccion causado por la deficiencia del rnuevo emph’ndo
Elevacion del casto wurario de produccion con la caida de la cfi dia prov da por el

nuevo empleado.
Tiempo adicional del supervisor que se emplea en la integracion y el entrenamiento del rnuevo

empleado.
d) Costo extraoperacional.

- Relacionado al costo de insumas técnicos y materiales.
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e) Costo extrainversion.

— Aumenio proporcional de las tasas de seguros, depreciacion del equipo, marnterumiento y
reparaciones en relacion con el volumen de produccion, reducido en funcion de los cargos
existenres o a los recién admitidos que estan en el periodo de ambientacion y entrencimiernto.
Aumenio de volumen de salarios pagados a nuevas empleados Vv consecuentemente, de reajus de
todos los demics empleadas.

Las cdlculos de las costos primarios y secundarios de rotacion de personal podrdan tener mayor o
menor influencia, de acnerdo con el mivel de interés de la mstitucion.

£l mérodo mds antiguo empleado hace mdas de 50 aiios es el Hamado: “Afétodo de costos wntarios ™,
en el que se calculan los costos de la adapracion al rrabajo y formacion de un empleado “medio”. La
suma de los casros unitarios se mudiiplica luego por el nimero de trabajadores despedidos.

Otro de las mérodos calcula los gastos mas wnidividualmente v subdividiéndolos en ciertos grupas, pero
también se emplea un porcentaje fijo.

Un tercer mérodo roma el valor de un dia de trabeyo y lo utiliza como base del calculo de los castes.
Mis que un simple resultado numérico y cuantitanve de rales daros, 1o que realmenie weresa. es la
concientizacion de los dirigentes de fas organ de lax reflejos profinidos que la Rotacion
elevada puede wener no solo para la empresa. sino rambien para la comunidad v para el propio

individuo.
De modo general la roracion rrac varias cfecios negamos:

La rotaciorn impide que la poblacion laboral incorpore las beneficios del desarrollo economico 3
provoca una mayor concertracion de los bicnes y reduce ¢l poder adquisitivo de los trabajadores.
Connt esto hay lugar a ciertas restricciornes en las pequefias 3 medianas empresas que dependern de la
capacidad de absorcion del mercado interno. .

De este modo las pequerlas y medianas empresas vern reducir sus posibilidades de una expansion

mas rapida y de generacion de nuevos empleos.

Mas importante aun, son las efectos que la rofacion de personal produce sobre los aspectas sociales,
reflejados  principalmente, en la caida del salario real, por debajo del poder adquisitivo,
comprometiendo la justa distribucion de la rema nacional, v en los mecanismos de ahorro y seguras
soctales. " (Durdn, 1993, p. p. 42-43-44-45-46)

Como se hia podido observar las consecucncias y los costas de la rotacion de personal son ademas de
altas son muy perniciosos, empero no basta con conocer estos el as, sino que rambién. es muy
wmportame vislumbrar cuales pueden ser los [ bles ¢ para prevenir la rotacion de personal.
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171.2.3 MEDIDAS PREVENTIVAS PARA EVITAR LA ROTACION
DE PESONAL.

Como ya se ha dicho, los origenes de la rotacion son muy diversificados y de distimtas formas de
manifestacion; en el campo de la toma de decisiones para aracar de manera frontal el fenomeno,
también las acciones pueden ser muy distintas, se puede decir gue cada caso e¢s un situacion especial,
debido a que no cxisten recetas y/o reglas wuniformes 3 mucho menos formulas universales que
resuelvan el problema de manera “rapidita ™, es necesario por lo tanto conocer a fondo ¢l problema y
el psicologo en este dambito es el individuo facultado para aportar soluciones a la roracion de
personal dentro de un sistema productive.

Para emprender ¢! camino de las posibles soluciones y sugerencias se presentan algunos concepltos
parcce ser que coinciden en cfectividad; para empezar es

que a base de venir siendo probuduos,
importante seRalar aungue parezca ohvio, conocer a fondo el problema.

A partir de este hecho se deriva lo siguicnre: “La rotacién no es mas que un sintoma de descontento
(Fox, 1965, p. 1+42) Tomundo como base este hecho es que de aqui parten las soluciones para resolve
la situacion especifica de la que se rare, y en consecucncia: “hay que proceder a una valoracion de
los motivos auténticos de la rotacion, no los aparentes. ” (Knapp, 19635, p. 14)

Una posible forma de conocer que estd pasando y tomar las medidas necesarias para evitar la

ro‘acion es:
1o Organizacion de una buena estadisrica de la rotacion (con sus formularios).
Organizacion dve entrevistas de salida (con sus formularios)
Formacion del entrevistador.

AModelos de conversacion v entrevista.

Modelos de orras empresas para comparacion

20 Recopilacion y valoracion de todos los datos abtenidos.

Informe final sobre rotacion en la empresa, sus causas 3 relaciones.
3o Propucstas de solucion con ¢l correspondivnte asesoramiernto.

Todas las lidas citadas se ad de una sola vez, y establecido el disy itive adaptado a la
empresa, se hallard en situacion du hacer frenmte a las circ

ias que edan presermrarse en el
I

Suturo.
Comparado con lo gque se hallu en juego. el gasto requerido para combatir la rotacion puede

calificarse de minimo. " (Schliter, 1965, p. 70)
Varios autores han coincidido en que la entrevista de salida puede ser una herramienta valiosa para

conocer a fondo las causas que determinan Ia rotacion del personal : Lo que hace que la renuncia
voluntaria sea tan dariina. es que suS causas son vagas. i j' c:le.‘ de precisar. Sin embargo. necesita
precisdrseles a toda costa, para evitar quc en unc ino que
le lleve cuesta abajo.

Dichos instrumenios son: la emrevista de salida v el ct ionario p Jide El el
verduderamente critico en la utilizacion de ambos instrumenios, cs que las razones descubiertas en la
entrevista de salida, a menudo no son las que se dan después de transcurrido un tiempo.” (“Como

Evitar la Rotacion de Personal”, 1977, p. 27}

la empresa, inadvertic . S¢ p
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Ewmtrevista de salida vy esiadistica de roracion. Ambas

“Das son las principales métodos existentes:
%7 /e v con esradisticas

sistemas  f (2] e con conversaciones en la propia empresa

€ /o
comparanvas.® (Schiiiter, 1965, p. 63)
“Las entrevisias de salida, pretenden arrojar Iz sobre las causas de las renuncias de manera que

puecdar evitarse rids separaciones.

a) Es importante dedicar a la enirevista el nempo necesario. Hablar con una persona durane vente

minuras, Ho conseguira nada.
b) La enrrevista de salida no debe combinarse con las deberes personales de rutinag o wramire.
) El entrevistador debe obrar con racto y paciencia. £510 os de vial importancia. ™ (7 Como

Roracion de Personal™, 1977, p. 37)

“Con esta investigacion pudimos darnas cuenia, de que la entrevista postsalida es una herramiernia
muy valiasa que utihizada en forma adicional a la emrevista de salida puede proporcionar informeacion
mas amplia v confiable. ” (Ramircz, 1991, p. 135)

“Las razones del retiro, que debern obtenerse mediarnte crtrevistas |, v oregistrarse, se analizan pare
deterrminar donde pueden tomarse medidas para reducir ol desgasre. ™ (Armstrong, 1990, p. [23)

Como se observara la fuente mas importarie para la solucion de la roracion lo representa las
entrevisias tanto la de salida como la de pastsalida. St embarsgo exisicn owras medida que sugiere un

auror antes citado:
“Es perfectamerte posible reducir al mirimo la rotacion de personal, s: se toma en cuenta fo

stguiernte:
1. Interesarse de manera acnva en los trabajadores v las tareas que realizan.
2. Emplear el elogio y la critica para demasrrar que se aprecra ¢l buen trabajo v ks normas elevadas

dc ejecucion.

tas de los rab. dores v poner remedio a las problemers.

3. Escuchar la quejas legir

4. Motivar a las rrabajadores que ejecutan rrabajos de rutina, para que se stermtan orgullosos de lo que
hacen.

3. Buscar el verdadero motivo de que el trabajador quicra separarse de la empresa: al ves pucda

corregirse la causa.
6. Aerrar a los trabayadores a producir al meaximo de su capacidad vy conocimierntos, y proporcionar

oporturndades de progreso cuarndo lo “merezcan.” (" Como Evitar la Roracion de Personal™, 1977,

P 89
El desarrollo del supervisor a travis de la capacitacion cs un ingrediente de suma importancia para la
solucion del fenomeno de la rotacion; “en la mayvoria de los casas son precisamente las supervisores
los causantes de pérdida de personal por renuncia espontanea al empleo. Ello se debe a que el
supervisor es el vinculo entre el empleado y la empresa. por lo que es importante su papel como
determinante de éxito o fracaso. Si el supervisor es bueno, el trab. dor esta co. © cor su emplea v
con la compariia a la que presta sus servicios. Si el supervisor es deficiente, el trabajador buscara otra
parte a donde irse. Asi de sencillo” (Fridrich, 1965, p. 98) )
Reromando a Ramirez (1991) con su trabajo lado "Esrudio Sobre R ion de Personal en una
Industria Maquiladora. ™ al final de este hace una serie de recomendaciones especificas, producto de
SN INVeSNZAacIion; €s1as rec daciones que r e son aportaciones a la solucion de la roracion,
quiza podrian generalizarse (con las reservas de cada caso) a otras siruaciones
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“Recomendaciones.

Para prevenir renuncias debidas a:
Seleccron madecuada.

Cambio de dormucilio y problemas de rransporte.

Problemas en cuidado de los nusmaoas hyjos.

Por estudios yvo aburrimierto.

Mal desemperio.

No le gusto el rabajo

Sueldo o mejor empleo.

Conflictas supervisor.

Acciones recomendadas
Modificar el criterio de seleccion en el que se
rome en cuerta el siguiente perfil de bajo riesgo
de roracion.

Que viva cerca de la empresa v que por lo menos
Heve un ailo radicando cn la ciudad.

St tiene hyos, que sean mavores de I aiio y que los
cuide la madre de la wrabajadora y:o alguien
menvor de edad que viva en el nusmo donncilio.
Con estucios mirumos de primaria pero no ndas de
secundaria.

AMayores de 18 aiios.

Que trabajen por riecesidad preferenremente.
Evitar reclutamientas masivos v'o en pericxdos
vacaciones escolares.

Cambiar o validar pruebas de habilidades.

Plantear expectanvas mas realistas del trabajo
duranite la entrevista de seleccion y/o curso de
induccion.

Elaborar un video en el que se muesmre o tipo
trabajo que se va a realizar.

Durante la entrevisia de seleccion, realizar una
wisita a el drea de trabajo.

Realizar una encuesta de salarios en empresas
similares.

Dusesiar una estructura de salarios mis agresiva
que el que existe actualmente en la que se
refuerce la permanencia del empleado a meas corto
plazo.

Continuar apoyando el programa de desarrollo de
habilidades imterpersonales para supervisores.”
(Ramirez. 1991, p. p.135-136-137)
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bajadores no se si inseguros, sor

“Proporcionar oportunidades de progreso y evitar que las ir
los dos medios mds eficaces con que cuenta la administracion para conservar personal en el que se
han hecho inversiones para contrararlo y adiestrario.” (“Como Evitar la Rotacion de Personal”,
1977, p. 76)

Para concluir la prescrtacion de ésta seccion es converuente ¢ imporrante expresar lo siguicrte:

“No es posible dar una medida uniforme para fijar la “norma’ de rotacion en wuna empresa, pucsto
que depende de facrores muy diversos vy difercrremente situnados; podremas decir con la procedente
reserva gque en las nltimos arlas, es decir desde 1955, pero especialmente desde 1958, en las ciudades

industriales y en grandes empresas se registraba normalmente de 15-20%%.

En la mavoria de los casos. puede considerarse favorables los indices que quedaban por debajo de
éstas cifras. '’ (Schliiter, 1965, p. 67.)

“No existen parametros fijas sobre queé mveles de desgaste son buernias o malos. Todo depende de las
circunstancias, especialmente del ipo de personas empleadas. No obstanie, como norma muy: general,
suele considerarse normal un desgaste de erre el 10% y el 15%% al aflo, para una fucrza de trabajo
bien balanceada en términas de capacidades y de la proporcion de hombres y mujeres. Lo mas
importante s marntener los ojos puestos en la rendencia del desgaste, no en el nivel absoluro.”

(Armstrong, 1990, p. 123)
A continuacion se muestrar algunos egemplos de rotacion.
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11.2. 4 INVESTIGACIONES REALIZADAS SOBRE ROTACION.

En nuestro puais las investigaciones son pocas y aisladas, no se le ha dado la seriedad y ¢l iratamicnto
que el fenameno de la rotacion tiene en nuestro medio: CEl concepto rotacion de personal ha sido
abandonado por los investigadores, y peor aun ha sido ignorado por los propios empresarios lo que
impide abordar ol problema con mayor sericdad para darle una solucion adecuada. Los diversos
autores no han podido ponerse de acucerdo en un concepto general ¥ unico, y tampoco se han
establecido pardameiros adecuados para dar solucian al problema. ya que cada uno de ellos aborda el
Jenomeno desde una perspectiva distinta de acuerdo a su propio punto de vista o tendencia cientifica™
(Durdn, 1993, p. 88

Las investigaciones de Hawthorne son de los primeros experimentos que se cenfocan a conocer cf
Senomeno de la rotacion, v abriria nuevos caminos hacia el estudio del problema.

“En determinada fabrica. existian muy bucnas condiciones de trabajo y excelente relacion entre los
obreros v sus superiores. Sin embargo, sc oregistraba una rotacion sorprendentemente elevada. Un
estudio detallado demostri que los productores se dividian en dos grupos: El de las personas que ya
llevaban mucho tiempo trabajando en la empresa, y el de los demas. El primero se mantenia muy
unido v se consideraban con cierta superioridad o derecho sobre los recién legados estos
considerados como una categoria inferior, se sentian por ellos aislados y no tardaban en abandonar el
trabajo. El cdlculo de costos demostri que, aunque el numero constante de productores que sc
marchaba era muy reducido. ¢l perjuicio era muy grande.

Con la ayuda de lox maestros de taller y de lo jefes de equipo. la empresa consiguié modificar su
atmosfera. A partir de un momento determinado. los recién ingresados fueron bien acogidos por sus
colegas. Como consecuencia de las medidas adoptadas, la rotacion disminuyve sensiblemente.

El experimento (Hawthorne 1927-1932). demostrd que para los prod. res es de sigrifi feiry
dacisiva ¢l interés real, esto puede aplicarse también a la rotacion.” (Citado por Fox, 1965, p. 133)

En 1983 Scherrer desarrolls una investigacion para estudiar algunas de las causas de rotacion a nivel
ejecutivo. Para ello aplicé un cuestionario de quince reactivos para conocer el efecro de las siguientes
variables sobre la rotacion:

a) La participacion en la fori lacian de las meras generules de lu organizacion
&) La aplicacion de la creatividad en el trabajo.
) El desarrollo del ¢jecutivo hacia la empresa.

El ilisis de resultad b idos indica que las diferencias entre los ejecutivos de alita y baja
rotacion ¢n las variables antes mencionadas son casi nulas. Solamente se encontré que los efecutivos
de alta rotacion conceden mavor importancia al dincro que los de baja rotacion y estarian dispuesto a
cambiar de¢ empresa por una mejor remuneracion.
En 1988 Pena, Elaborié un esrudio comparative sobre la r idn de P v en la industria
quiladora de Chihuah donde reunic infor iorn cualitativa y cu irativa de doce plantas
maguiladoras a rravés de mesas panel, entrevisias y cuestionarios de muestras de empleados y
exempleados de las doce plantas estudiadas.

»)
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Alg de los resultados prel es fueron:

a) Las diferencias en cuanto a caracteristicas ds daficas entre iplead. bles y desertores es
minima.

b) Un 8826 de los que renunciaron manifesio que estaban satisfechos contra un 71% de los empleados
actuales.

¢) Las principales razones por las que habian renunciado fucron:

— Problemas fe liares v pers les 61% (problemas en ¢l cuidado de los nifios. embarazo,

matrimonio, cambio de domucilio, por estudios. enfermedad).

Problemas en el trabajo 3125 (ausentismo, ternunacion de contrato, falta de transporte, distancia al
tugar de trabajo, cansancio, trabajo pesado).

— Mejor trabajo.

d) Lo que muis les gusto a los empleada
— Kl servicio de cafeteria v transporte, asi conmo el ambiente de trabajo.
€) Lo que mads les disgustaba o causaba insatisfaccion fue:

— Salarios.

- Roles poco claros de los supervisorces.

— Falta de conocimiento.

En base a estos resultados la plaria implemento enire otras las siguientes acciones:

a) Se modifico el proceso de seleccion para la cual se elaboro un perfil del empleado estable y del

desertor, tomando en cucrita las razones de la renuncia ya identificadas.

Se smplemento una esiructura de salarios con acr mds comp vos v un programa de

bonos semanal por asisterncia.

c) Se establecié un programa de educacion continua para estudiar la secundaria.,

d) Se implemento un programa de avuda y asesoria para auxiliar a los pleados con probl
Jamiliares.

€} Sv desarrollo urt programa de fomerito al deporte.

N Se implemento un programa continuo de entrenanuento a las supervisores.

£ Se amplio el servicio médico y el de relaciones laborales.

) Se redujeron los grupos de trabajo de 25, a grupos de §-12 operadores.

&
~

“En las almacenes Garcia ern el aiio de 1992 se reali
sorn las siguaentes:

una investigacion v las resultados enconfrados

Los empleadas se sentian mal pagados en comparacion a empleados de otras empresas similares.
No existia una adecuada induccion del personal de rnivevo ingreso.

Los empleados no percibian la seguridad de conservar sus emplcos.

No habia buenas relaciones interpersonales.

No existian posibilidades de progreso.

Las jefes no acepraban las sugerencias de sus subordinados.

Las empleados tenian una mala imagen de sus jefe
No existian ¢ les de ¢ Z ion adec el
Los procesos de seleccion y capacitacion no eran los mds adecuados.
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Como consecuencia de ésta siaeton existia un indice de rotacion clevado, se preseraban consianies
conflictos entre ol personal, no se trabaraba con calidad v entusiasme, existian frecucines gueyas do
los clientes acerca del comporiamienio de 1os empleados v la calidad del sernvicio, 1os empleados no se
sentiarn compromeudos e sdentificados corn su empresa.

Para resolver éstos problemas v con ayudea de tos resultados obromdos e la encuesia de clima laboral,
s Hevaron a cabo las siguieries aectones:

wy NS¢ establecio un sistenis de Evaluacion det Desempeno. v un prograna de Sucldos v Salarios mas
adecnado v justo

by Se establecis un curso de puduccion y se propuso un nnevo mannual de procedomierntos.

wr Se crea un progranc de desarrollo profesional (plarr de vide 3 carrera).

) Se mejora ol sis

¢) Se manguro una Ceara de sugerencias U v se nuciaron los Ccwrculos de calidad.

1) Se capacitto a los supervisares e recrneads admnsiranvas v omanero de personal

Tenra de capacitacion,

Como resultadeo de éstas acnvidades a moediano plazo se obruvo

1 Un cambio de acnrud en los empleados, mafostado cn ool hecho de que Brebo menos quepas,
conflicios, y mejoro la comuncacion.

1 alyunos departamerntos, la produccion yoel servicio mejoraron notablemernire. de acuerdo a la
opirnorn de los clicries.

3. Elindice de roracion disninuye duranie un periodo razonablemoense largo.

No se fienan dartas qocres: de cucinto Jdurd este afecto positivo, s embargo, aunque los problemas
Continuaron en cierto grado. sus efecios Vo CORSeCHencias e fucron il graves como er ocasiones
anrertores. Seria convernente hacer un seguinento, para contirmar los cfectos a largo plazo de éstas
acciones sobre el clima laboral y sobre la rotacion de personal. ™ (Cuado por Durdan, 1993, p. p. 71-
72-73)

“En un estudio realizado en empresas maquiladoras, donde la mavoria de los empleados sorn del sexo
Semernno, tiene escolaridad de primaria v son solteras, se obtuvo la siguiente nformacion:

Los resultados indican que existia mavor rotacion en ¢l personal wemporal que en el permancnte: qgue
la mavor rotacion se da antes de que el personal cumpla de dos a seis meses v vuclve a incrementarse
despues de un ario (posthlemente porque las personas aburrert y no encuentran retos en su trabajo o
pordque estan insatsfechas corn su salario): que las razones de los empleados que renunciaron despues
de urn aito o mas sot diferenies que 1os quarenunciaran antes de dos meses: v que a mivel operativo las
causas mas frecuenres de rermncia son:

Sueldo.

Traro mmadecuado del supervisor.

Relaciones con los compaiieros de rrabayo.

Trabajo difici] inadecuada capacitacion.

Problemas personale. tudios, no tenen quien e
problemas de salud. problemas de transportes.

s curde a sus hijos. cambio de domucilio,

{e.
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Las acnvidades que se sugirieron para mejorar los aspectos anteriores y disntinuir la rotacion fueron
los stguteines:

) AModificar los criterios de seleccion.

b) Elegnr personal que yiva cerca del lugar de trabajo.

) St el candidaro nene hyos, cuidar que sean mayores de un affo v que tengan quién se los cuide en si
ausencia.

g Que las expectanvas de trabajo se expliquen de manera mas realista durante la entrevisia de
seleccion. ™ (Citado en Duran, 1993, p. p. 74-75)

(1991.) rambien realizada e la industria maguiladora se cncontraron
tros de rotacion y las entrevisias de salida del personal
en el caso de

£ nnrer pnvestigacion, Ramires
los sigrientes resuliados: Al analizar los regs
se enconrre un promedio mensual de 3146 de roracion en personal operativo oA,
personal permenienie (se considero permanenie aquel con mas de dos meses de antigiiedad v temporal
a las que wenianr antigiivdad menor a este periodo). de 1o que resulta que el promedio mensual de
rofcion es de 17,905,

De los nmusmos registros se observo que e menor porcentape de renuncias se da entre los seis meses v

un ario. v ol mas alto de 0 a 2 meses.
Caracteristicas personales y rotacion de personal.

A partir de los resultados de dsta mvesugacion, es posible concluir que ciertas caracteristicas
personales estan relactonadas con la rotacion de personal, v que a partir de ellas se puede diseitar un
perfil de empleado cont “alto ' v “bajo’ riesgo de rotacion ef cual puede ser uithzado comao crirerio de
seleccion. de martera que solo se contrare a aquellos solicitarnies que cumplan dicho perfil.

Satisfaccion y rotacién de personal.

En ¢l presente estudio se encontré que la insanspaccian con ¢l sucldo y comtenido de trabajo estdan
relacionados con la roracion. Estos hallazgos son congruentes con los reportados por Porter I. v
Strecrs R 1973 quiones encomntraron unca relacion negativa emtre sueldo 3 rotacion.

Narturaleza de la roracion de personal en la empresa investigada.

A partir del andlisis de las indices de rotacion observados durante 1989, se llego a las siguientes
conclusiones:

Causas de rotacion.

Los principales factores relacionados con la rotacion deteciados a través de las entrevistas de salida
se expresan a continuacion:



Cuansas de renuncia personal teniporal.

fistucdios 27 3%
Aledd clesempedio 13104
clusennsmo 1287

No de gusto el rabayo 10
Clearnbio de domacilio 10,505
rra trabager 9.6,

Otras 7.5,

Problemas familiares 5370
Froblemas de salud 4.3,
Crarcdado e rnios 3.9
Prroblemas con supervisor 12,

Causas de renuncia personal permanente.

iro trahageo (740
Auscntismeo 15170,
Crrdudo de niios 13.2%0.
Cambio de donnucilio 12,77,
Probicmas famidures 11.8%5
(Nras (387

Estudios 9 J¢,

No le gusro el rabaro 3.2
PProblemes de salvd 2.3%
Nal desempenio §.9%5.

Las razones por las que un empleado renuncia pueden variar a medida que aumente su anvigiiedad ern
laa empresa: es decir, wun empleado con menos de dos meses de antigiiedad renuncrara por razones
diferemtes a las de unr empleado con un aio o mas de antigriiedad en la empresa.

La afirmacton amerior tnene importanes unplicaciones practicas, on el sentido de que dehercrn
adaprarse difcrentes acciones correctivas parag reducir la roracion se;
crales se presentern mavores indices de rotaciort,

wr el ipro de empleactos v los

Las razones de reruncia descubieorias en la criresvista de salda suelon ser diferentes a las razones
que el exempleado connvnca en una entrevisia posterior. Estas hallazgos son consistentes con los

publicadas en “Comeo Evuar {a Rotacion de Personeal ', en donde se reportan diferencias de hasta
tert 0%,

La teoria de la equidad y rotacion de personal.

Les teoria de b equudad de Shermerhorn (1987.) establece que los ncdividuos compearan «
reafizan v los r

altados que obnenen con {os que consiguen Cotros” (sucldo.  1ncrementos,
FeCONOCHIICIO V' oIras factores): se se advierte wrn equilibrio en la razon de esfucrzos v resultados al
hacer la comparacion, se preseata un o sentinuento de anequidad  que  corstituye o Cestade
monveacioral U
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Los  individuos nenden a  restaurar el cquilibrio  adoptado  cualesquicra  de  los  sigiuentes

COMPOrianienios:

1. Reducir esfuerzos.
Alodificar las recompensas recibidax (pedir wn incremento salarial).

N

Rerunecrar.
Cambiar los puntos de comparacion.
5. Racionalizar que la situacion de mequidad os rempordl v que serd resuelto cn el futuro.

L

stigacion apovarn los ernciados anieriores, Va que se elconiré una
los por las operadoras v su decision de

Los resulrados de la presene
relacion ernire los scrt ras de nequidad experi.
renunciar (en el caso de aquellas que remunciaron por sucldos.

‘ausas de renuncia,

En este estudio se enconirs que ki principal causa de renuncia fuce la insansfaccion con el sueldo.
tanto cn las empleadas remporales come las perpmarnerntres.

La awrora Octnnger rambicn encontro diferencias sigmificanvas en las actitudes respecro al sueldo
enre grecnnvos de alia 3 baja roracion.
A o largo de las investigaciones 3 estudios presertados en Esta seccion podemos percibir que la
miformiacion que proporcionan los distintos qutores es muy diversificada, éstos estudios también
marificstan que 1as acctones gue se oucten, s¢ observen de maenera purntual para obtener un cfecto
real: esto es, siempre v cuando se implante de wia manera sistemdtica, adecnada v oportunamerte.
También es importarne notar que 1os factores que provocan la roracion son muy diferentes v cada caso
s una indntdualidad o una especialidad por lo que scegin sean los hechos | las circunstancias, los
espacios v los tiempos, habra de darseles el tratanueriio que requieran en particular
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1/.3 UTILIDAD DEL COMPUTADOR.
Atecedentes historicos

Loy avanc

v tecnologicos en los paises Hamados desarrollados, se ha venido reflejando de manera
importante en nucstro pais, maxime cuuando nuestra vecindad con los Estados Unidos es tan cercana,
de tal manera, que por ejemplo en el campo de la computacion (informdtica) hoy en dia las influencias
e impacto del uso del computador practicamente se han generalizado en casi todos los campos de la
vidu productiva en México,

En muchas empresas ba Hegado o wanto la necesidad v dependencia de los sistemas informdticos, que
seria casi imposible desarrollar su actividad operativa en su ambito de trabajo, sin el invaluable
apoyo de la maquing computadora. Para acercarse al tema de la mdquina computadora 3y su
impaortancia, en breve sintesis historica se dardn los awecedentes de los inicios de los mecanismaos
ciberndticos hasta legar a nuestros dias.

“Autores comao Burch John G. v Strater F. R, (1991). Contreras Ch. (1985), 1.B. AL (1987). Laris, C.

(1983) v Radlow, J. (1988) han descrito el surgimicnto de la computadora: de 1o cual se resume 1o
~iguiente:

El primer instrumento de cdaleulo fue el dbaco. introducido en China hacia el ano 1000 A.C. formado

por una seric de bolitas, dispuestas en columnas, que por su colocacion correspondian a las unidades,
decenas, cemtenas,  de loxs niumeros. John Nupicr (1614) publico sus tablas de logaritmos y despuds
William Qughntred constriye la primera regla de cdlculo basada en logaritmos.
Pascal. en 1642, (con solo 19 ailos de edad) construyé ol primer calculador mecdnico denominado
“Pascalina ™.

Leibinitz, basandose en la maquina de Pascal. en 1671, construyo un apurato de multiplicar, que
tarde, en 1694, perfecciond para que pudiera dividir v extraer rdaices.

Charles Babbage (1835) diseAd una mdquina que en si misma era ya un computador por eso se le
considera como ¢l primero que establecic las principios de los computadores.

Herman Hollerith (1879) dn‘:.’nv e ws-uma de censo identificado por tarjetus perforadas.

En 1911 las cc Aias de ladoras organizadas por el doctor Hollerith, se fusionaron

/
con la International T:mr.' Rm:ordmg Company y la Dayton Scale Company y formaron la Computing -
Tahulating; - Recording Company.

mds

Para 1924 se lleva a cabo la fusion de varias empresas que fabricaban éstas maquinas FHollerit, dando
lugar al nacimiento de 1. B.M. (Imternational Business Machines).

Howard H. Aiken (1944) de la Universidad de Flarvard, en colaboracion con IBAM desarrolla ¢!
primer computador de uso general, el MARKY con unas dimensiones de 16 metros de longitud por 2
metros de altura.

El comy dor de rdo ENIAC aparece en 1948, desarrollado por J. P. Eckert vy J. W. Mauchly de
la Universidad de Pennsylvania. el cual ocupaba 170 Mis. cuadrados 3 que contenia 18000 yalvulu\-
de vacio, mejor conocidos como bulbos, en lugar de relés como el MARCKY, 10000 condensadores y
70000 resistencias, éstos consumian 200 Kilovatios.

En 1951. Remington Rand fabrica el UNIVACI que es el primer computador fabricado e
IBM fabrica en 1953 su primer computador para aplicaciones cientificas.

A partir de este momento el desarrollo de los computadores fue mdads rapido.

n serie.
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¥ Cabrera M. (1989), Levine G. (1989), Sanchez Da\alos C. (2990), v l'ogel Horstey J.
hra rermdo la cony a. luc. lo referencia a  cuatro

Jaimes R.
(1991 explican el
Beneraciones:
Los computadores de fa la. Generacion (1951-1958) utilizaban buthos, de
consumo de crncrgia bastanre elevado. rejemplo UNIVAC)
Generacion (1959-196) cmpleaban ransistores v simultancamente se
. . PLAA. En

Los compuradores de la 2a. 3
empezaron a utthzar los lenguajes de alto nivel rales como COBQOL, FORTRAN, ALGOL
£ . (epemplo la IBA

desarrollo  que
volumest muy grande Vv

esta generacion fas computadoras erarn vea del 1amaiio de wn escrirorio ordinario

1901

£ la 3a. Generacion (7965-19275) se utilizaron circuitos inregrados, de menor consumnao de energia,
meryor capacidad v mas confiables que los trarsistores. (efemplo I1BAL 360).

Ler Ja. Generacion (1974 a la fecha) se caracteriza por ol surgumento de los nucroprocesadores. Asi,
21 OStar generacion, 105 avarices permnitieron generar las primeras computadoras de tipo personal (PC)

o y
s1endo la pronera Ia ALTAIR 8800 de la compariia Aar.
Como se puede observar los pasos dados desde la qparicion del primer compurador ENTAC hasra los

actuales, Harn Sido asombrosos por su avance an Veruginose, Y e
El precio se ha reducide 10,000 veces.
La velocidad ha aumencado 20 veces mes.

£l peso se ha reducido 10,000 veces.

Sanchez Davalos C. (7990.) reporta que los primeros modelos de la compuradora PC
diseitados por la [BA, en ves de patentarios los considerd del domimo publico. Esto pernnite que otros
Jabricares de compuradoras se ahorraran costos de diseilo v pudicran estar denrro del esrandar.
Exutsren disuntos modelos de las PC. Las PC comunes, que resulitan ser modelos austeros. las ST,
Superrurbo, que sigmfica alta velocidad, Afodelo XT: Extended Tecnolog. lLas AT Advanced
Tecnologn: de mas velocidad, nenen integrado un reloy s son capaces de soportar dispositivas de mds
capacidad, como discos de alta densidad. Luego han surgido los modelos 286 y 386, cuyos
miicroprocesadores maneyar 32 birs g la vez y constantemente se lan-an nuevas productas. La revisia
BYTE en su publicacion de mayo 1993 reporra los diferentes madelos que han sursudo o partir de la

Jueron

Ja. Generacion:

808G en Jurno de 1978
286 e¢n Febrero de 1982
382 en Octubre de 1955

486 en Agosro de 71993
PENTIUA en AMarzo dve 1993 (citado en AMurave, Herrera, 1994, p. p. 7-8-9-10)
’ y s ciber

De lo antes dicho se desprende que el avarnce tecnologico de las mec
penetrando un mercado miuy grande, con gran varwedad de marcas que a wravés de productos de alta

tecnologia mas eficaces 3 baratos pretenden facilitar el trabajo er distintos campas productivas. Con
7 doras se dardn a corntinuacion

esrarn

la finalidad de comprender y ubicarnas en ¢l bito de las comp

algunas defirticiones al respecto:

“Belavorme (1985.) La compuradora es una maquina que procesa aufomdricamente informacion de
acuerdo con un programa almacertado. La computadora es en primer lugar, una mdquina, como puede
serlo una fresadora o un avion. No es mas que urna herrantienia que cjecuta un rrabajo por medio de la

energia eléctrica que recibe.



La compuradora ex nna omaguing  que  funciona  con energia eléctrica  disefiada para aceplar,
almacenar, utthizar, procesar, v productr pformacion, en forma reapida y confiable de acnerdo a la
direccion de wn programa almacenado. Aartinez N (1986.)

Long Larr. (1987) Desde un punto de vista tocrnco. la computadora s cualquicr aparato que sirve
para contar. Pero denro del contexto de la recnologia maoderna, se define como un aparato
clectromeo capas de merpretar v cpecutar comandos de crarada, salida, compuracion vy operaciones
logicas. La computadora, Hamada tamibiéen procesador, I ireliggencia de un sistenc de computo. ™
i computador es una herranuenta que se utiliza para represeriar v mapnear snformacion. Koffnwan,
Fllior B. v Fricdnian, Frank, (1987)
Tamarvo v Tamayvo, Al (1988) Un sistenma de computacion Hene Cuciro componentes fundamenrales:
Forrada, procesanierto, salida v memoria. Notese gue el sistema de computacion (no la computadora)
tene cuatro componentes. La compuradora real es ol componente procesador v se combina con los
OIras tres pard formdr 108 Sistema de computacion.

Lara resolver un problema. wia computadora debe seguir urt conpunto cspecifico de mnstrucciones. E1
proceso de defirncion de esas mstrucctones se denoninig programacion, v programea cs el conprno de
nstrueciones que se le dan a una computadora para resclver ure problemie o rarea deiermrg. Las
computadoras no pueden aceptar strucciones en un lenguape hablado, cn su tugar ellas hablan’
tenguajes de compuradoras. ™ (Jovanes Aguilar (1990

AISS-1992) Es un rapido v oxacto sistema de mennpulacion de simbolos electromicos o datos,
diseiiados 3 orgarnzados para aceprar v almacenar daros auromdticamente, procesarlos v producr
resultados de salida, bajo la direccion de un programa alnacenado de instrucciones detalladas paso a
PUSO.

Bibriesea AMartinez (1992.) La computadora es una herramienta poderosa tanto paret la investigacion
como para fa cducacion y la recuperacion de informacion. Su uso provocardg ol surtimicnto de nuevas
generaciones con capacickides cogmnvas, creanvas v afectivas diferentes.

Por éstas razones, el uso de la computadora se ha vicrementado. ™ (cuirado en AMuwnve, Herrcra, 1994,
p.p. 13-14-15) Por tal motivo es necesario ¢l uso doe la compuradora cn el ambiro de la Psicologia del
Trabajo. como se abhordard en el siguicnte punto.
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17.3.1 IMPORTANCIA DEL COMPUTADOR.

do suy servicios para una

ipeiie profe Imente pr
un compurador, csa personda /o empresa estin

Haoy en dia la empresa o persona que se dese
institucion, y no operen su trabajo mediante
candenaduas a desaparccer,

Hoy prdacticamente sc o estd dominado por cada vez nid
onmpuradoras que son capaces de procesar millones de datos a una velocidad asombrosa, desde
la seguridad y operacion del Sistema de Transporte
en diversas instituciones  bancarias o

maodernas, poderosas v sofisticadas

padrones electorales v su administracion.
Colectivo (Metro): regisiros de millones e individuos
asistenciales. coma el Instituto Mexicano del Seguro Social: solo por citar algunos cjemplos que sorn
de todos conocidos.
Por otro lado en el dmbito de la investigacion cicntifica la computadora ha resultado ser un fanidstico
apayo, inclusive, hoy en of campo de la astronomia ya se pueden hacer simulaciones de como serdn en
el futuro. y qué formas tendran las constelaciones que hoy tenemos conocimiento de ella.
Hoy parccicra ser que ol ser ) 3 en su afunosa busqueda de la superacion: el conocimiento
constanre v continuo Jdel medio que Ie rodea, e ha llevado a desarrollar la necesidad de comtar con
srandes volumenes de informacion sin que le sean un estorbo. y gue ademds ¢ las pueda trasladar a
en base a éstos datos le permite tomar las
de la ciencia, la teenologia, la cconomia, etc.

donde sca. inclusive a lejanos lugares del untiverse
decisiones o dirceciones que mejor convengan af avarnc
Los mecanismos ciberndéticos se presemtan hoy al ser rumano comeo cruciales para su supervivencia y

desarrollo furro cn rodos los campos de la vida.
Fn México el usa de las computadoras s¢ ha generalizado bastante, aunque rodavia falta un largo

trecho por recorrer, desgraciadamente los costos son todavia clevados, las pocas posibilidades que el
publico riene de acceso a la computacion, los cenrros de aprendizaje que hoy existen en nuestro pais,
ionales en la ensefanza-aprendizaje en la operacicon y funcionamicnto de

no todos son realmente profe

un comptador, cte.
FEnlae ra de la administracion de los recursos humanaos, es una herramienta imprescindible, sin la

cual se haria mas dificil, desgastante vy costosa la operacion y mantenimicnto del tema de
informacion de Recursos Humanos de una institucion.

“Peniche Lara C. (citado por Urbina 1989) “El empleo de la computadora ex vital, dada su rapidez
tema de produccion de wna empresa.” (citado en Afunive, Herrera,

para adaptar y modificar el si

1994, p. 46))
A la luz de este planteamicento muchas empresas se han visto obligadas a modernizar y simplificar sus

procesos administrativos no solo los referenies a los de produccion, finanzas, ventas, compras, efc.,
sino tambidén de mancra imporiante cn la adrinistracion de sus recursos humanos. Para ello han
encontrado un recurse ideal en ¢l computador yva que gracias a este valioso instrumento se ejecutan
infinidad de operaciones como la némina del personal. altas, bajas, incapacidades, suvldos y salarios,
calculo de impucsros, pagos de cuotas y observarncia de la Ley del Seguro Social, etc.

“Los computadores permiten tencr la informacién de recursos humanos en forma compacta y
accesible, 3 esa sola razon puede justificarlos. Pueden generar informacion para la toma de decisiones
en la planeacion de {os recurses humanos. en forma mds flexible, rdapida y mdas comprensiva que

;. 1.7 (Armstrong, 1991, p. p. 123-124)

cualquicr s A
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La anportancia del uso del computador esia dado en razon de economia de nempo. menos desgaste
parea los responsables del mantenimicnto de la finicion de recursos unianos. pyormecion inmediara v
acttalizade de los movirmentos del personal al mes, bimesire, al anio. erc., niformacion oporiuia parda
ler tonna de decisiones, desarrollo inmediato de caleulos en prestaciones vy salarios al momento de esrar
haciendo wia revision conracteal o salarial con el smdicaro que se renga establecido en la empresa,
Orro imporicone uso que tene ol compurador. “En la plancacion de recursos amcios, el sistenia
compurarizadeo puede goenerar provecciones sobre la oferta v la demanda fururas de personal. Tambirén
ex posthle producir estadisticas de la rotacion de persored, como por ejemplo, indices de desgaste v de
supervivencia de la compeariia comeo un 1odo. o por ocupacion o departcmertio.

Los demay usos alos cuales puede desnnarse wuna base de daros computarizada sor:

Alerteriuniero de regreseros.
Lastercdos

Eseriwra curomance oo cartas.

Desarrollo de carrera.

Reclutamicnro

6. Entrenaniernito.

7 Pagos.

8. cAdmunnsiracion salaricl.

9. Evaluacion del rabayo.

10 Ausencia v enfermedad.

11 . Salud y seguridad. > (Armstrong, 1991 p. p. 126-127-128)

PESIEN

Se pextria dafirmar que ol compurador es de vital importancia para la funcion de recursas Jnoenanos, oy
w Case ampensable que una empresa este operando como hace 15 o 20 arios se hacia: de manera
manual. S embargo los usos de la maquinag compurtadora no han legado de mancra plena o la
Suncion de capacitacton,. como una herramienia de soporte para la adnunistracion de la capacitacion,
mes que como un conrrol de la furcron nitsma.
Para el psicologo del trabajo es un soporie indispersable para el desarrollo de su funcion la
compuradora, ran importasite que de este instrumento podria depender ¢l éxtto o fracaso de su gestion
al frenre de tan importanre operacion. En el estudio realizado por “Asesoria vy Admustracion
AAplicadas T enado ern el Capitnlo 1 se consigna {o siguienie: “No se enconrraron diferencras
rnotables entre los distiniros profesionales que ocupan la funcion de capacitacion y el registro de
seguinuentos de ios capacitados, que ert la mavoria de tos casos se Heva, (62.-125) segun declaracion
de los respondientes.” Con la ulttma afirmacion de este estudio se destaca que la importancia e los
regustras de la actividad de la capacitacion en wra institucion son de suma withidad en el conocimierto
do sux acectones, de sus planes. nnversiones de riempo v dinero, plancacion y calendarizacion de su
actividad, planeucion v desarrollo de recursos humaros, admupustracion de los programas de
wnduccion para ol personal de nuevo mgreso, erc. Por otro lado, la computadora no solo auvilia al
psweologo, como un artefacio admpustrador de acciones v planes de trabayo; de igual forma la
maquiri es un importrite ayvuda en el apovo de la capacitacion directa del individuo a través de ella:
“La capacitacion que recibe un piloro aniador es a basce dve modernos sinmudadores soportados con lo
nlumo en 7 v comp as para el adiestramiento de nuestros piloros, y consecuentemente la
eficicnre ogperacion de nuestros aparatos en voelo. " (U Revista Caovinas del Aire ™ 1990 No. 5 p. 9)
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La importancia que el computador tiene on la seleccion de personal también es de sumo provecho, va
que ha demostrado ser una avuda vnportante en la descripcion de puestos: “Se unliza el procesador
de palabras, realizando cscritos para preseniar descripciones de puestos, los cuales auxdhian al
psreologo de seleccion para clegir la bateria de pruebas que se deben aplicar al aspiranie de acuerdo
a los requistios que debe cubrir v a las actividades que debe realizar en el puesto.” v continua,
“Cleaver. Técica para la medicion de la personalidad, en donde el candidaro nene acceso direcro a
la computadora. la cual. ¢ presenia preguntas v le guia para la cjecucion de sus respuestas: el
programa las califica, grafica e vucrprers los resultados. Con los daros procesados por este
programa. el profesiorsia toma decisiones a fraves de la entrevisia; Accuvision, instrumento gue
acaba de Hegar a Mexico, nude habihidades diversas (agilidad, velocidad, cre ) para el perfil de
cayero; el candidato tiene acceso directo a la computadora correlacionando sus respuestas, con previa
preseracion de vidvo. Se orealiza la aplicacion, calificacion ¢ puerpretacion con st itempo de S0
meras en lugtar de 3 horas (Munive, Aanrique, 1994, p. 65)

“La claboracion de la gran mavoria de los materiales que se uscn para la capacitacion, actualmentc
Ya se pueden realizar gracras « la computadora, epemplo: manuales. cuestionarios de evaluacion.
programacion  de forarios para los cursos,  daros estadisticos  obtomdos de Jos cuvstionarios,
diagnostico de evaluacion, grdaficas representativas de avance, como las propuas constancias, cle.
(Acosta, 1993. p. 2)

“Los programas para presotaciones, perauten uiizar a la computadora como anxiliar visual, o sea,
sustirrye al pizarron, al rotafolio, al proyecior de diapositivas y al retropoyector. Pernute generar
pantallas con rexto y figruras v luego provecrarlas en miuluples formas, ya sea completas o en partes,
programarlas a que durcn solo cierto tiempo en pantalla o se itercambie oprimicndo reclas de la
computadora, erc. (Murnve, Manrique, 1994, . 06)

No pucde dejar de mencionarse la suma importancia que los modernos compuradores ofrecen en el
camper de la reenologia de la educacion v entrenamicnto: “(Apter AL J. v Westby G. (1973) el papel
de la compiradora puede ser el de wun instructor en cscuelas, unnversidades v departamentos de
capacitacion para la ensefanza y ol aprendizare. A este campo se le Hlama Instruccion Asisnda por
Computadora (CAIl) o como Enseiianza Asistida por Computadora (CAL) ™ (citado por AMunve,
Herrera, 1994, 1994 1. 32-40)

Gomez, 1. (1989) Seniala que  las aphceaciones de la imformatica cn la educacion son midtiples v
abarcan desde aspectas curriculares v pedagogicos hasta los admunstrativos v los relactonados con la
Sormacion de docentes.

“Autores como Aprer v Westby (1973), Gomez, (1989), Heaman, (1986) y Pricto (1990) concuerdan en
que las principales aplicactones educatnvas de la viformdanca pueden dividirse en dos grupos: el

Aprendizaye Adi ado por Corny dora (Cl. Cory Managed Learrning) v la Instruccion
ida por Comy dora (CAl Cony r Aided Instruction). (citado por AMunive, Herrera, 1994,

1994 P10
Como habra p(xildo norarsc a lo largo de este segmernio, la wimportancia que tiene el computador en el
de la p gia es layable, ademds de que el psicologo puede revolucionar de manera

subsrancral _\u campo de accion a traves de imaginar v crear soluciones imnovadoras apovado en el
compurador como una herramicnia aplicada o la Psicologia.

Esto lleva a que los beneficios que puede ofrecer Ia mdaq comp dora son miidtiples, favor '
a los cambias tecnologicos, como se tratara en el siguierite segmernto.
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11.3.2 BENEFICIOS DEL COMPUTADOR.

e ricren

Lax ventajas que ofrecen los compuradores oy en dia praciicamente no ticaen limites.
limiites porgue dia a dic se dan innovaciones teenolaogicas o todas partes del nnendo, que superan {o
que sin exagerar, seria o gue se hizo hace apenas 24 horas en alsin lugar del plancta, o esa
velocidad ey que hov se desarrollan los cambios cenoladgicos que operan " Toshiba ™ CHewlen
LPrackard ™ CIBAM v muchias orras s en el mercadeo de la compuiecion

traordinarica rapides en el procesamicino de millones de deatos ont o ticmpo sorprendene.

Admacenar 3 recuperar nmensos bancos deinformacion los cuales estan perfectamenie clasificados
Ceanticuddos T arehive ros.

N gruardados. dejando de fado para siemipre los
Flexibitidad. comtando con distirntos programas previamenre alimentados o la méguionng se pucden

opoerar unas ¥ otros en combinacion.
Cupacidad e controlar errores, una computadora puede trabajar procesando millones de datos por

mucheo riempo sin cometer ningiin crror. of computador en cada puaso del proceso verifica los datos

que va obreniendo.

Nunca olvida, un computador aimac
recupceraria en cualguicr momernio que se de.
Las mdadguinas  computadoras jamas dichen

mpr indefinicdo v

1 gprandes cantidades de informeacicn por

o

o de

problenmias Uscmrimentales” Upersonales

Cansentismo
Castos, conforme se va incrementando ¢ rimero de nnidades producidas. on esa misma medida las

[0 doe precio, haciéndose mas aceesibles v por lo wanto al alcance de la

oy loras  var baj
muvoria. (AMunive, Manrigue, 1994 p. po 260-27)

Si xe porte ool ool
el mavor beneficio que pucde ofrecer la maguina computadaora al hombre ey el de absorber muchays
. que distraen mucho tiempo. liberando asi. urn

GO Gl o recursao mas valioso con o que cuenra el ser humano es su propia vida,

tarcas rutinarias. tediosas, mecanicay o aburrida.
tiempao precioso que puede ser invertido en actividades en donde se requicra de innovar, crear o
imaginar posibles soluciones a problemas complejos o especificos.

A continuacion se presentan una scrie deoarticulos marcados con los nameros S027.0 4028, 4029,
HSO39. JOL0. 041, 045, JO46, FO47, JO48 v LO85 de fa Seccion Cultural del Pericdico La Jornada, los
cuales son de sumo interés dada la actualidad de ellos. siendo algunos de éstos esceritos en ingles y

traducidos por los cditores del mencionado pericdico.

médula de

El futuro ya estd aqui, mas no ha sido justamente distribuido: Williarn Gibson. (Interne
» Galaxia Gurenberg). (23/X1/95)

la cultura electronica, dice adic:

“E1 futuro ya estd aqui. Inasible v desafianre rompe las barreras del tiempo v el espacio. Basta un
click en la computadora para que uparczca. Tiene muchos rostros: Internet, realidad virtual, correo

clectronico. medios interactivos. hipertexco. multimedia o robética. Lox militures esradounidenses lo
iducles mas 2 a cenlros

atraparon primoero, pero escurridizo ol futuro llego a las univer
mdédicas con tecnologia de punta. a medios de comunicacion y a manas de los artistas. Hace unos anos
s fiHtra a lax casas. con rostro de juego v se acercé a los nifios para entrenarios como Ugeneraciin

nintende "
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Era solo el principio. El futuro alcanza a la sociedad )
para la cultura humanc.

L a fines de nnlerio. amnicia un cambio radical

Internet, la red de redes que esta mrerconunancanda al planeia via las compuradoras,” tiene
¥ 60 millones de usuarios on mas de 150 paises. Para 1999, las estimaciones mas conservadoras, de
los consultores O'Redly and Associates Ine. provers 200 mdiones. Hace seis aftos teric 200 mil. Lo
cifra, aseyuran, se irplhcara cada cineo anos.

va entre S0

El impacro de estas weenologias es politico, economico, social v cultural, de alii la crecrente tendencia
a la fusion entre compaitias de telecomunicactones (Cablevesion y Telmex, por ejemplo) v de éstas con
empresas de computo que se preparan para ose fituro: en Estados Unidos ¢! 60 por cwenro de oy
nuevos puostos de rabaro que se credror en (994 estan relacion

dos con la Informedatica v, para el
segundo milenio, programan desde alora la mgegracion de rodas sus biblioweeas, centros educativos v
hospitales, en Internet,

Segun datos de Expansion si el rinno actual de crecimiento de Internet se mantcne, en la proxima
década rodos Tos habitantes del plancta estarian conectados en red. Los especralistas prevén que en
wnos aios las computadoras no solo serdan capaces de accesar la memoria de centros de instinuciones
S0 la de compuradoras personales accesibles. El ciberespacio, wme fascinaniie de la cioncia ficeion,
s va una realidad, Aquello que solo cabia dentro de la imaganacion y la fantasia humanas cobra vida
con un click. Y asi como la legada del hombre o la luna fuc deserita por Julio Verne mucho aries de
que sucediera, hoy., los mundos de Wells, cldous Huxtey, Ray Bradbury,
recierremente William Girbson, tocan a la pueric.

El eterno deseo de volar, la antigua obsesion de arvavesar 1o cuadro gue Akira Kurosawa recreo en
sus Suefios cuando su protagomsta penetro i oleo de Van Gogh: la inmersion dentro del suciio que
viwio Alicia, el paseo en una alfombra mdagica que leimos e Aladmo, hasia la novela Neuroamancer
del canadiense Williarm Gibson en la que un grupo de miiios queda atrapado ern un espacio imaginario
deiras de la pamalla de los video juegos, tene lugar va on la realidad virtual.

Loewas Carroll. y mas

Segun algunos, ¢l saber ha inmciado una mudanza de casa y se acerca el adics a la “Galaxia
Gurenberg” para dar lugar «a una cultura clectromea cuva espina dorsal es Interner.

Pero. como diria Gibson, creador de término “ciberespacio ™, el futuro lega mal repartido. Solamente
el 5 por ciento de la poblacion mundial vive en ol henusferio norte, donde se hacen practicamente
todos los progresos en el campo de las teleconnancaciones. Ejemplos: o proporcion en nimero de
usuarios de teliéfono es de 100 a 6 entre Norge v Sur: de radios es de 100 a 17: de televisiones de 100 a
12: en tecnologia de mformacion de 100 a [2; v en editores de CD-ROM de 100 a 0.5, Ad
tercio de la poblacion en los paises en desarrollo ro tiene acceso a la lectura.

Las nuevas herramicntas son hoy demasiado caras para todo ol mundo y: no permeardn en la sociedod
hasta que sean accestbles, pero esto nende a suceder mas rapido de lo esperado.

Hasta ahora. en AMexico, se caleula que hay ya cerca de 30 mil usuarios de Internet y que la demanda
crece de 20 a 30 por crento cada mes lo que se considera “explosivo ™. Cabe mencionar que en Esrados
Umdos hay 5.6 millones de usuarios con acceso directo. En 199

1CES,

. el 70 por cicnto de los usuarios de
la red estaba en Estados Umdos, el 27 por ciemto en Europa Occidental, v el 2 por cienio en Japort.

St la lteratera se adelanto a la realidad virmial, lnterner tomo por sorpresa a teoricos, filosofos.
politicos y estudiasos de la comurucacion v la cultura.



Y lay mis preguntas que respuestas. (Quion controla Internce? (La hiberiad de expresion que ticne
lgzear ol dict de ROV ampordre wnict 1ueva democracic”’ o, por el Cottrario, (S¢ COnveriirag i espacio de
control”, la realidad virruoal gue nene fugar on la. s e pondra ol conocnnenio en micoios de todo el
nueide™ o la division erre paises ricos v pobres gse acrecentara’. los conceptos Carte “areror’t v
“mmuseo” csobreviviran”. las enciclopedias v bibliotecas virtuales cen red)  gsupliran al libro?,
Tranenrio wn sentido Joo la pereepeion médino? o gse atrofiara parte deosmmestro
crras postbilidades de connoncacion’” o la

rode

coonocera of se
corehro’, la ubicundad electromica pacreceriora 1
compuradora ¢ nos Hevara al arslamiento?

Eil debarte apenas nucia vy es global.

Aiertras ¢l crtendinnento lucha por alearnzar ta rapides de los avances reenologiicos
primicra boda en realidad virmeal (una niger v oun hombre espacialmoente separados se abrazan v se
besearr e adszin retno viriualy los médicos e North Carolowr disericne wnt programcs de sonvlacion
molectlar para curar ol cancer: dentro de poeo s wdio desde Aléxico podra gngar Mario Bross con

yer nene lugar la

Otro 1o que estea et Alemanic; Roma inaugura un cafe de lnrerner perda poner cn contacto Uvirtual
a mles de personas de todo el mundo v al nusmo nempo, la ltbertad de oxprosion tomict por asalto o
las croridides censoras

Para rener wna idea cncendemaox g comprtodora concctada o Inreernct Vonave gamos

8 ONPACION
vertrados
Clhick. La pagina del Eyercito Zapatisia de Liberacion Nacional corenla por rodeo ol anido con
Jotagrafias. rexios v todos los connoncadaos  compleros  de! subcopenidante Marcos incluidos.
Informacion dirccta desde las montais de Chiapas.

Click. Extamos en el AMuseo de Lowvre v podemos elegir cualquicra de sus salas pora visiarla. Chick
Penctramos la scsion del Senado en Estados Cindos, Click. Nos da la benverida el Museo Georges
Pomprduo de Arte Aoderno en Paris con la umformacion completa de las exposicrones de oy,
Opramas por Brancia., accesamos su obra y su lusioric.

Click. Llegamos a Inglarcrra v buscamos a Perer Gabriel. En la panralla aparece su biografica: luego
escuchamos v vemos partes de su altinto concierto asi como versiones en vivo de CRed Rain”

Click. Tiene lugar un foro de discusion 3 andhisis sobre el comue crotico. Podemos inrervenir,
pregouar v rectbir una respuesta en tiempo real.

Click. Enrramos a una tienda virtual de Spple o tercera dimension.

Clhick. Los textos completos de las prezas teatrales de 1William Shakespeare o
pantalia desde la Biblioteca de la Universidad de Darmonth.

Click. Llegamos a la NASA para ver, en vivo, las undagenes de e,
sarélies.

Chick. Humberro Eco imparte wra conferencia

Click. El musco virtual del WEB, Buscamos a Los jugadores do cartas ™ de Cezanne
IMagen, Nas aeercamas a uno de 1os rosmos de los personares 3 lo impriniimos en papel.

Chck. Un cuento niucrado por los Rolling Ston abicrro a la participacion colectiva, me favita a
aitadirle un parrafo a su fustoria.

Click. Los desaparecidos de Argentina. Donde estan las nules de vicnmas de la represion miliar
crtre 1976 v 19837 se tntenia respornder.

Click. Estramaos en la Biblioreca del Congreso de F
libro publicadao en aquel pars.
Click. Ciberporvografia en Imea

strex clisposicient en la

rro plancta coaptadas desde 1os

armplificamos la

stados Unidos vy pocdd

consulrar cass ¢ 7
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Click. La voz de los tibetanos denunciando 30 aiios de crimenes 3 dominuacion china.

Click. El brazo politico del Ejército Republicano Irlandes toma la palabra.

Click. Entramos a otro programa para leer ol Correo Electromco que ha Negado ese dia.

Click. Una libreria virtal anuoicia sus novedades. Doy ol miimero de mi targeta v of libro estard en mi
casa en ocho dicas autografiado por el auror.

Pero rambién con wun click aparece el lado mas oscuro del mundo: la voz del Ku-Klhux-Klan o la del
HLOVIRUCIECY PICOTEET

El futuro va Hego a traves de la revolucion ieenologica. Fernando Savarer ha escrito al respecto: “Afe
S1CHro a punto de abordar g alfombra magica ™.

Internet, la red de redes.

“huernet os la red do compuiadoras mas grande del murdo. Su coirecedenire fue drpanct (Agencia de
Investigacion en proyecros avanzados), proyvecio de la Defensa de U que arranco en 1969 su
objetvo era ernlazarse con los centros que hacian mvestigaciones nulitares en una red a prueba de un
ataque nuclear rerresmre. Asi conecto al Instituto de livestigacion de Sunryord, a la Ursnversidad de
Califorma en Los Angeles, a la Universidad de Santa Barbara y la de Urah. En 1973, los cieniificos on
computo, Lton Cerf v Roberr Kahn, disciiaron los origences de lo gue hov o es Interner y su
predominanie uso cnvil. Ese aito se Jucicron las primeras conexiones mternacionales con fnglaterra v
Noruega. Para 1982 se define Dhucerner como wi comyjunto de redes interconcetadas que usan el
protocolo TCPAIP (Protocolo de Control de Transmision y ol Protocolo lnterncet recién creado).
Surge la Red Furopea. En 1986 se crea la Fundacion Nacional de Ciencia (NSF) en EU que favorece
lus conexiones entre instrnciones academicas v crea ¢l concepto de redes regiionales.
A principios de los 20°s s¢ desarrollan los servidores que proveen enlace a la red (Gopher, Weais...) v
para 1993 se muluplican las computadoras de todo ¢l nundo que se conecran a diversas servidoras
locales para enirar a Interiner.
Ern 1993 la Casa Blanca, la ONU v ol Banco Alundial entran a Internet. Las empresas comerciales y
los medios de comunicacion muestran su interés. Surge, rebasando todo el resto de servicios de la red,
el World Wide Web (WHWW), una de las interfaces mas atractivas dentro dc la red de redes yva que
brinda multimedia: hiperiexto, color, somdeo ¥y movinuento (video). Se prove que en 1996 absorberd la
nutadd del trafico en el ctherespacio. B WHWH es una especie de coleccion de miles de computadoras
1cdey di s que rraba como una sola dentro de Inrerner.
Entre 1994 3 1995 ¢l Senado v la Casa Blanca de EU proporcionan servidores de informacion. Nace
el Interner Shopping Center (que conecta a <00 clientes por dia desde abril de 1995, afio en que se
abriod) y ol correo elecironico cobra uso masnvo.
(Quicn conrrola Internet?  quién se beneficia con su uso? Si bien cada pais tiene proveedores de
acceso a la red. en nierner no existe la figura de dueiio o awroridad mdaxima; no pertenece a nadie, su
control esta en manos de los usuarios.
En 1992 se creo la Sociedad Imterncr (ISOC), orgarnzacion de membresia voluntaria, no lucrativa,
cuyo proposito es promover intercambio de anformeacton a mvel global mediante el uso de la
recnologia Interner, es decir, permittendo que computadoras de diferentes marcas puedan comunicarse
sin problema. Hay un grupo de consejeras cuya responsabilidad es la administracion técnica y el
rumbo Internct. La Sociedad reposa sobre conusiones, grupos de trabajo. técnicos universitarios v
prestadores de servicios.




No existe una empresa Internet a la gue fos usuarios deban pagarle, éstos pagean ef nempo de weléfono
que tene la linea abrerta, Un usuario, por ciemplo. pagaria unos 90 pesos por 16 horas de uso.

Hasta hov huerner hier mificado para el mundo la creacton del nuas grande foro publico en la
Instoria. F1 peligro que se sestumbra ex que las multiiacionales la tomen por asalto.

La nueva tecnologia transforma a la sociedad imponiendo una nueva cultura (Todo habia sido
previsto desde los tiempos de Marshall Acluhan. En México hay 30 mil usuarios de Internet y crece
la demanda de 20 a 30 por ciento mensual.) (24/X1/95)

“lna de las aphicaciones muas amportarites de iaerner es la acadénmica, Invesugaciones, birbliotecas,
revistas especializadas, medicina, brologia, ecologia, lucrarura v nuevos descubriniiernios cientificos
ocupan el ciherespacio para cnlazar laboratorios, meaesiros, alumnos, medicos, astironomos 3 también
cnarodidacras. Se calenla gue la informcacion que crrenla en la red mensucalmente, equivale a 3 mil
eremplares de la Enciclopedia Britarica. Los prioneros que se nucresaron en Alexico por abordar la
red fueron los astronomos de fa UNAM. Cuando vieron los reseltados, otros contros aiversitarios se
comartieron en 1o que hoy se denomunag cibernanras o Bl espacio sin fronteras, alojo a la UNAM que
es oy =25 mud compuradoras ert ol campus, 7 muil con acceso directo a uternes- La red mas grande del
pauis. Bl correo electromco de la UNAAL alberga ya a 6 mil uswarios. Orras wnversidades se conectant
a pasas agigarniados de manera que of secror acadenmico ocupa of 90 por crenio del uso de fa red en el
pra
stamas en el principio de una revolucion cultural completa ¢ mevaable que derivara en ol uso
cotidiano de la red de redes.

Ahora las nniversidades yva estan antegradas al uso diario, cuando esto suceda dermtro de los hogare
estaremos en una nueva cultura gue ester a la vuelra de la esquena porque tanto las welecomurncacione.
como las compuradoras serdan cada vez mis baratas. El resto ex que las wuaversidades impregnen de
cultura a la red “'si cac en manas del comercio estamaos perdidos ™.
Se calcula que ol uso ntensiva de Internct se ubice entre los I8 v los 35 aios, v s1 ben la edad
promedio es de 23, ésta baja cada aiio segun consultores de (O'Really and Associates Inrernet.

La proporcion de mujeres que usan Internet en el piundo no pasa del 20 por crernro

Las opruones se dividern: st para algunos especialistas como Carlos Chen de Apple, el uso de la red
se generalizara en cinico asios dentro de escuelas v caseas y los wiilos haran su tarca con la informacion
en parnralla, para orros, comeo Neww Screritist de Londres el desuno de la red es Vpara los ricos ™,

Joel Swerdlaw (nanonal Geographuc, ocrubre) lo advierie. La era del computo ofrecera mas juesios,
clases en casa, biblioteca, demarndas de video desde casa que nos desconectaran del coniacto fisico.
£Esto ya sucede: los cafis Medio Ortente donde la gernte se contaba historias mierras tomaba el 6
estan desapareciendo y laos “bistros ' parisinos estan gquebrando.

cDaonde esra la gente? Fremte a la panialla: s pronro, navegando en lnternet por todo el mundo s
dejar su casa, hacrendo nuevas amigos en linea. comuucdndose con astronautas micnras cerculan
clrededor del planeta, intercambiando restudiados de laboratorio con colegas al oo lado del océano.
comprando ropa. endo citas de otros archivos o dirigiendo su negocio desde la computadora.
Swerdlow reconoce: U Algunos atravesaremos lacia ur nuevo mundo, orros se quedardr arrdas
Secrores como ol de la salud demandarn mavores recursos de computo. Las aplicaciones de la red en
medicina son riquisunas: los residentes de cualquicr poblado podrian consulrar fas bases de daros
midicos v leer los journales que sor carisimos.

de
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Podrian, desde cualquivr rincon, conectarse con el experio para pedirle opinion: el cenro meédico de
Sonora gue atiende la Sierra Tarahumara podria asesorarse con cerniros  especializados.  la
relemedicina perntitiria a un doctor asistir a wna operacion a distancia. s como 1ener como asesores

a todos los médicas posibles.
Sacea de su bolsillo una compuradora del raomaiio de una agenda, se conecta a la red. Instantdaneamenie
se sube a la alfombra magica v Hegea a Washingron dondc tiene posibilidad de participar en una

conferencia sobre computo. Es el fiuturo entre nosorros.”

Ciberkeley o Ciberbia.

“Emtre todos los temas de reflexion v debare que hua provocado Inrernes esta el de la liberrad de
expresion. ¢ Todo 1o que se puede decir en wn weléfono o en ura plaza piblica cabe cr Internet”.
Priunero se necesita ll!/"'ﬂ(‘!fl"ll(‘lu"(l.

Anres de la fibra oprica (cable del grueso de un cabello que pucde reemplazar a 350 nul cables de
cobre), las redes nacionale. conccraban por satélite o microondas. Dos factores agidizaron el
crecimiento de las redes de computadoras: of surgrmento de los sistemas operatvos UNIN que no solo
abarararon abismalmente los costos sino que wracn integradas las palabras mdgicas TCPUIP que
pernuten la fucil conexion a huernet desde cualquier computadora y la instalacion de wna extensa red
terrestre do fibra oprica que mterconecta a 56 principales ciudades del pais corn el resro del munddo.
Mentras eso sucede en Aéxico, muchas publicaciones en ol mundo contuenzan un debate sobre la red
e redes. Andrew Shapiro de The Nanon (Nueva York) habla en su nlnmo articulo sobre ¢l marco
slobal de privanzacion del crberespacio v el papel que ol Estado debe asumir para deferder la {tbertad
de expresion frente a la amenaza de una privanzacion del ciberespacio que converturia al gran foro

prblico en un centro comercral gigantesco.
Shapiro rmagina dos modelos posibles del eiberespacio. A uno lo llama Ciberkley v al otro Ciberbia.

L1 el primero se encuentran bibliotecas, museos, campus wrversitarios, jardiies, parques ¥ esquinas
de calles virruales donde tencn lugar los foros publicos v se discute ya sea de problemas sociales,
pornografia, alza de precios, la libertad... Ciberbia es como Ciberkley pero sin lugar para debates
publicos y con la seducrora oferia de olvidar los problemas cotidianos. El autor advierte que Ciberbia
pucde apoderarse del ciberespacto si este cae en manos de grandes capirales. El auror analiza la
rmportancia de los foras piublicos en ¢l Ciberespacio, on linca ante la desaparicion progresiva de estas
foras en el espacio real. Pero rambién reflexiona sobre las diferencias socioecondmicas para hacer
una division ersre Cprivilegiadas® v Cdesfavorecidos” de la mformacion. e ahi, advierte, la
obligacion del Estado para favorecer foros formalmente reservados a libres discusiones, Para que las
esquinas de la calle en el ciberespacio sean una puerta ptiblica a todo ol mundo. Y para que fnternet
spectaculo, jucgo y palabras “de buen gusto”

no se vueha como los otros medios clectronicos:

El mayor impacto de nuevas tecnologias, en la educacion (Se integrardn computadoras a Internes y
TV. La red abarca UNAM, UAM, IPN, entre otras instituciones). (25/X1/95)

“La alfombra magica navega por el mundo de las wuversidades donde ¢l impacto de las nuevas
recnologias de comuricacion esta revolucionando el proceso de enseiianza-aprendizaje. Aterriza en la
direccion de Computo para la Investigacion de fa UNAM donde se ven ya simulacrones estelares.,
wvidentes  penerrando nuevas libros en la Biblioteca,  cindades prehispanicas  reconstruidas
digitalmerte o un volcdn viriual en erupcicn.
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Para el doctor Alberto Alonso. direcror de Computo para la Invesngacion de la UNAM, el impacto
mas  mmportante de lus nuevas wecnologias seo esta dando en la educacion, en la canndad  de
wiformeacton que el alumno tendra a su disposicion cada vez con mavores facilidades. Y mas raprddo de
10 que unaginamos, la computadoras o casa podran, vua la red, trasladarse a kilometros de distancia
os, adeniis de conecrarse a la memoria o arcluvo de cualquier otra
se preve la integracion de compuradoras, con potencial para

para realizar crertas proces
computadora personal en red. Mdas aun,
conectarse a lnrernet, ala relevision.
Cada dia, ms facultades de la UNAAN abren sus peginas clectromicas en ol WEB para difundir cicncia
¥ cultura via Internet. Ya se puede encontrar informacion sobre sismos. ol estado del clima, everntos
ASIroNoNlCos v fISiCos entre olros proporcionados por la Uriversiderd.

Uno de los provectos meas smportariies denro de la UNAASL os la exploracion del uso de fa red en
educacion a distancia. No solo se trata va e amagenes rasnundas por via sartédite, sino de
relecomuncacion por fibra optica via la red, 1o cual ¢s mucho menos costoso ¥ pernnite una imagen de
weder v vuelta con graficas, textos v gran nteractividad, U Queremos que ol reconro se deshorde hacia
Juera, rompa las barreras fisicas v Hegue a muchos lugares, escuelas, universidades . drce Alonse

El nusmo dia de la entrevista, wn grupo de mifios ert la UNAM cntablo comuicacion con una serie de
poequentos en Sarr Antomo. Texas., Los niftos se vieron a traves de la pangalla, se disfrazaron ¢
mitercambiaron opunones crure 1o que para wnos es ol Dia de Aluertos v lo que para otros es
Hallovween. Dias anres ol Ceruro de Estudios Alayas se enlazo al campus de {a UNAM cn San Arnroro,
puara realizar una serie de videoconferencras con especialistas de primera tinea quienes hablaror de la
escritura, la arqueologia. la pintura mural v los movinnentos sociales pidigenas. entre otros 1enias.,

corn sesion de pregrunias y o respucstas a distancia.

Entre los elementos mas asombrosos de Iniernet esta que funciona con base a un programd que
convierte qutomaticamente su contenido o un lenguaye universal, es decir, que puede leerse desde un
sistema Apple, PC o IBA. Sur embargo, la mayvor parte de la informacion esta en inglés y eso se
comvierte, para paises on desarrollo en wwa barrera. Para Alonso. en materia cultural esto ox un
problema grave porgue “literne esta dommnado por paises de Primer Mundo vy gran parte de la
mfluencia la ejercen Estados {midos y Europa nuentras que ol volumen de informacion proporcionada
por Latnoamérica es, en relacion con aquella minmma™. En cse sertido, uno de los provectos que se
desarrolia en la Direccion General de Servicios de Computo Acadonnco (NDGSCA) ox el de Traduccion
Awtomatica. La direccion de Computo para la Investigacion, cuenta con un equipo de especialistas en
diferentes areas de computo irntensivo. Sus irabajos tienent que ver no solo con of uso de la red sino con
diferentes aplicaciones de  realidad virtnal o simulacion electronica que  permien al  alumno
sensibilizarse ante wurt fertcmeno determinado.

En el area de armtropologia uno de los provectos consiste en la digiralizacion de Cacaxrla. La
simulacion ridimenstonal de la ciudad preiusparsca dentro de la compuiadora permite observar
diferentes criterios de reconstruccion del sino sin tocarlo i ponerio ¢n riesgo.

La lava de un volcan, su comportannernio y cambio de volumen al hacer erupcion, son tema de otro
trabajo de simulacion via la compuradora asi como las simulaciortes estelares que estan realizando
para esmudiar la estabitidad de los discos galactcas. Otro proyecio se refiere a la busqueda de
algoritmos cfictenies para obrerier uiformacion de texros compleras en la forma mdas rapida. Uno mas,
vsrudia wn sisrema de Cseguridad en computo ” para evitar que en el uso de la red se dé la mervencion
e NSaAfeS.




Las nuevas tecnologia. excelentes herramierntas para la hwvestigacion en lngenieria Gendtica,
Astronomia, Fisica, Fisiologia Celular, Ingereria Civil, Psicologia Geofisica. En apoyvo a
invesngaciones en el campo de Aediciia, la UNAM esta realizarrdo la construccion tridimensiornal de
una cabeza humana, asi nusmo se trabaja la simulacion de wn aneurisma para estudiar el flujo de la
sangre. Se trara de conocer of fenomeno de la mancera mas fiel posible para preverrlo. La vieja
pelicula de ciencia ficcion Viaye Farrastco viene a la mente como una realidad,

Tambicn hay programas para discapacitadaos. Uno de cllos consiste en vl uso de la computadora
personal para ayvuder a niiios fuperacusticos (que no puedern oir). La idea, crn la que rrabajan cuarro
pedagogos es convernr a la maquina en wn vehiculo de expresion lo que, ol parecer, eswi dando
insolitos. La Biblioteca del Cenrro de Compuro tiene un servicio especial para invidentes.
elige wr lLibro o trae consigo ol que le interesa 3 por medio do una cita, pucde utilizar una
scanner que, al comtacto con ol hbro. hara posible que el pvidente escuche una

resulrados
El usuario
especte de
levéndole el conteriido del volumenn.

Lrntre los crontos de aplicaciones para discapactrados que se esicn dando en rodo el mundo. en México
esra como epemplo ol de la escritora CGabricla Brimer quicn disponte ya die wna computadora con el
Comunicacion con Diyfonos para Discapacitados del Habla ™. desarrollado por el

“Sistemar de
mngerncro biomdedico Aarco Riel Ostos.

£y otra grea de Compuro de la UNAM se encucritra ol laboraiorio AMultunedia que se creo hace cuarro
asias con el proposito de crear el Umiversum del Centro Cultural Urnversitario, pero ahora la gama de
ivesugacion v desarrollo en medios interactvos se multiplica cada dia. Uno de los proyectos gue se
llevan a cabo en este laboratorio es el que se realiza en colaboracion con Difusion Cultural de la
UNAM. Se trara de la produccion multidisciplinaria de una serie de CD-ROMs dedicadaos a escritores
lannoamericanos. Las primeros: Juan Rulfo 3 Carlos Pellicer. Cuando el wsuario sntrocduzea el CD en
la compuradora podre no solo lecr la obra literaria sino profiendizar en ella via el hipertexto: conocer
Yy vusualizar ol conrexto en el que escribicron sus libros, ver forografias, escuchar al poeta de viva voz
recitando sus poemas, situar difereites versiones dve la obra, ofr la misica de la época, ver la pintura
de su nempo v las reacciones a su rabajo. Su destine natural: Interner. Owros ejemplos abundan: Se
dice que vl laboratorio de superconiputo en paralelo vy visualizacion “mdas importante de Amdérica
Larina” esia en la UNAAL [ziapalapa por sus  aplicaciones on fisica de  liquidos, plasma,
hidrodinaniica, ddgmica molecular v quimica cudntica. Esa misma universidad fungird como
coordinadora de “Provecro de Red de Informacion Ejidal” en ol que participan orras instituciones
educanvas del pais. Con el apovo de la Fundacion Kellog. ol proyecto establecerd un sistema mediante
el cual la recnologia digital, via el correo elecironico, serd puesta al servicio de pegueiios productores

agricolas v de orgarizaciones campesinas.
St navegamos hacia el Instineio Politécrnico Nacional encorntramos el Programa Institucional de

Computo y Telecomonucaciones que arranco cr mayo de este aino con la idea de incorporar el
desarrollo cientifico v tecnologico al quehacer educative nacional pornéndola al alcance de la
comondad académica v de los sectores productivo, educativo v social del pais. Cueria con 12 redes,
emtre ellas una de bibliotecas y una red interjectiva de videoconferencias. Asimismo, abrié su propio
laboratorio de AMultiniedia este aiio.

La red se extiende. Ern omras centros cducativos del pais como el Centro Aultimedia del Cenrro
Nacional de la Cultura v las Artes. el Tecnologico de Monrerrey o la UAM Azcapotzalco, las nuevas
herramientas recnologicas, aplicadas a la produccion artistica, proponer: una riseva cultura. ™
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Universidad de Colima: centro regional de informacicn.

“LD CD-ROA! (Compact Disk-Read Oniv Afemory) fue ninverado por un equipo de la empresa 1BAY
cncabezado por ¢l fisico Hal Rosen. En uno de estos compacts “solo'” caven 330 mil hojas de papel

excritas a renglon seguicdo, 660 disquese tomaos enciclopddicos
En 1987 solo existiarn cn el mercado wnrerriacional 48 titidos de CD-ROM. para 1993 se registraron

tres ml SO7 v en 1999 yva eran mas de seis ol
En Alextco, e considera proncra en la produccion de CD-ROM a la Uraversidad de Colima, Cenro

Nacional Editor de Discos Compactos (Cenedic).
Primero fue ol Sistema Integral Automatizado de Bibliotecas, que s1 bien se creG come frerramienta
witerna., actualmente os uritlizado en 350 ibliotecas e Alexico v América Latinea

En 1959, con apovo de la Secretaria de Educacion Publica (SEP), surgio ef " Pravecro Colima’™ con ol
obyetive de estunular ol desarrollo de bases de daras en el pais, proporcionardo su distribucion v su
use a traves de la recnologia de CD-ROM. Fue asti come fueron Hevados al nuevo soporre carilogos
de coleccrones bhibliagrdaficas cuya distribucion busca ampliarse a rraves, ahora. de

PNPOrIcIries

frrernes.

El catalogo del Cenwdic llega ya al centencar de CD-ROMs clasificadas con ol nombre gendérico de
Sctlued, Ciencras Narurales, -Asgropecuarias,

“Bibhotecas . Las hay en Leyes, Econormia, Aries
chaciclopedias, catalogos 3y directorios. Enere otros estarr: of Diccionario Biografico del Gobrerno

Aexicano, ¢! Diccionario Bibliogrdfico de Escritores. ol Cardlogo del Fondo de Cultura Econdnuca
(FCE), los registros de las _fondos del Arciuve General de fa Nacion (AGNI, el Cengro de Iriformacion
Bibliogrdfica Afexicana. Laos museos del Iriestituio Nacional e Bellas Aries (INBA) on la ciudad de
Mexico, Jasé AMaria Velasco, Arre Popular Afexicano, las revistas Este Pais, v Novos, 24 publicaciones
médhicas. La Economia AMexicana cn cifras, los AMuscas del Instieuro Naciornal de Anrropologia o
Historia (INAM). En jirno de este aito se imaugurs la Bibhoreca de la Concia: fa primera biblioteca
como oljenvo proporcionar acceso Cen finea’ oa la

clectromeca de América Lating que  tiene
informacion referencial v documental; es dectr, a través del uso de las computadoras es posible
ta biblioreca v en otras instituciones de Aféxico o el exiraryero.

obtener la informacion disponible en e.
A parnr de mayo, la Unesco otorgd los auspicios a esta wonversidad para fungir en Amdérica Latina
como Centro Regional para la Produccion de Discos Compactos v Nucevas Tecnologias e
Informacion.

Uno de los proyecros, ern este sennido es. en colaboracion con los paises de la region. producer (os
discos de sus bibliografias nacionales, los discos de las cindadves reconocidas como Parrirmono de fa
Humarudad y participar del provecro denomunado “l.a memoria del mundo

{os artistas: Di Castro. (Habla el director
ilo debe quedar

Realidad virtual, tecnologia para sii lar lo que imagina
del Centro Multimedia, primero en su género en el pais. “El avance tecnologico no s
en manos del comercio y el entretenimiento ™, dice). (/X1195)

“Los gjas de {os artistas ven el futuro: vislumbran que el pcatrunomo cultural de la humarndad sera la
rnformacion y el conocintiento. que una nueva Biblioteca de Alcjandria con todos los hbras del mundo
s esta Jormando en Internet; que ya no habra obras origuuiles n coplas sino obras en permanerte
traunsformacion en manos de un espectador que sera extension del arnusta; que o interaccion hara del
arte una experiencia colecuva: que esramos pasando, como dice Andrea i Castro, de la era de fa
disimulacion ~ocular lo que existe-, a la era de la sinnulacion para hacer presente lo que Ho existe:

como los suciios v las fenasias.
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Cuando Myron Krucger dio a conocer urn ambiente virtual dentro de un cuarto Heno de censores e
ofrecia para el visitante [a experiencia de volar sobre fias v valles: ¢ do la empresca Fujirsu de
Japon se dio cuenta que la primera ciudad viriual que creo, inspirada en George Lucas, va tene 10
nul habitantes que conviven, compran, se relactonan v irabajan en aquel espacio: cuando Derrick de
Kerchove experimento Terra Vision v desde una computadaora vio la forma de la Tierra, la sobrevolo,
wisito las Islas Fidje 3 descondio en Berlin donde se nnuroduyo a wuna oficina virinal A vio la calle desde
la ventana, en tempo real, se dierorn cuenta que los cambios veloces de la relacion del hovibre con su
realidad estan cornfigurandeo un rnmevo y extrano planere.

La realidad yvirtual (R1) explicada por el fisico espaiiol Josdé Lus Beeerrid Gas
wtiliza el sistema esta fremve a la pantalla. Observa la representacion de pmdgenes, en gencral
tridimensionales, recibe un somdo esrereofomco ¢ pueracciona de omanera clememtal. £l paso
mmportante se produce cuando el usuario pasa de estar denro del mundo representado en el momior.
Ya no hay das mundos sino wuno 3 en 8l eraccionene la representacion de o realidad v la persona que

0. La persona que

ntiliza el sisterna.
Algunas leyes fisicas se mantienen: la luz se propaga en linea recra, las sombras se generan de la
SJorma habitual, existe la gravedad... pero orras leves se modifican. un canunante puede arravesar
paredes v penctrar dentro de elementos cerrados, puede moverse a velocwdades tan rapidas como
quiera. Ademas de ver el entorno 1o siente: siente la temperatura de las materiales, su texrra, el peso
de los objetos, ¢! sonido, pucde mover las cosas con Sus ncanos.
En la RI" vl usuwario puede envolverse clectronicamente con simbolos mediante ropa electronica:
sistemas de represemacion visual nstalados en la cabeza que raparn 1os 0jox con pequeflos monitores
de cristal liqqudo, gnantes de datos con censores que, arentos al movinicnto del wusuario, ordenan a la
computadora ¢l movirmenio del sujero dentro del ambiente. Esto da lugar a la ilusion de habitar ef
mundo virtual dentro de la pantalle. Pronio, dicen los experios, ‘Crart innecesarios
porque los usuarios experimentaran la R en ambientes Henos de censores.
El secror nulitar de Estados Unidos implemento los simuladores de vuelo para el entrenamiento de
pilotos aviadores, sin imaginar que no solo Ia industria del enireternumicnio explotaria su uso, sio que
la simulacion electronica disciicda en cony dora seria retomada por artistas para abordar una
Hueva experiencia estética.
Quiza como dice Margaret AMorse, el bombardeo de precision “uweligente” durante la guerra del
Golfo Pérsico dirigido por control remoto. gutado por una represemracion virtual basada en la
lla y representado vi / como simulacion cn la T, Juzo conscientes a artistas 3 activisias
d('l horror de las tecnologias avanzadas dirigidas por urna vision de la maquina mcapaz de registrar y
menos de comprender el sufrimiento humano. En los nltimos afios surgeron en wriversidades y centros
artisticos de EU, Londres, Alemania, ftalia, Francia, Canada y Japon los Laboratorios Multimendia.
Et primero en AMéxico es el Cenrro Multimedia (CAM) del Cemntro Nacional de las Artes inaugurado
hace un ario. Lo dirige Andrea i Castro (fotografo. videoasra, creador de arnimacion, explorader de
rtecnologias) quien preside un Consejo Consultivo. integrado por Javicr Covarrubias v Marmeel
Gandara.
Dentro del CAIAL se respira futuro. Sus talleres de Sonido ¢ Imdagenes en Aoy o, Grafica Digital,
Sistemas lnterjectivos v Realidad Virtual buscan poner las nuevas herramientas recnologicas ¢ manos

de los artistas.

guantes ¥y cascos
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Ler cultura, dice Di Castro. swmpre se higa a una reenologia: “La imprena v los upos moviles
cambiaron al mundeo. democratizarorn el conociniento v son recnologio como la rueda. como la pala,
como ¢l prnicel. como la pintura molida con el heso en las cuevas de Lascaux, comao el alfabeto, como
ahora lo es la computadora. Cuando las tecnologias caen en manos de artistas, la computadora dega
de ser una maquinag de escribir evolucionada o of sistema para Hevar memoria de direcciones: el lapiz
dejc de ser pastrumenio parc vscribir recados v con ol se hace dibugo: 1o nusmo sucede con fas nmevas
recnologias. fo importarnte es travformearlus er un medio de exXpresion para decir como 11os sentimos en
este mundo. que esperamaos. Fsa es la obra de aree: wn reflejo del tempo.

cribir ol presernie, al oleo. con nwnr lapiz o con una

Los arustas son los que mepor pueden dv.
computadora. 1o unporiainte os quién esta deiras de ese mnsiruniento ™.

A la tecnolossia, agresia, no hay que darle ranta imporiancia, iy que de
Y concentrarse en como la podemos aprovechar para que no salo quede cn maros ded comercio v del

mrificarta, borrar los nnedos

CLEretemTe o,
“Ardrea se reficre a los avances que ocurren o osnvel experimental dewro de fo RV como la
programacion para que la experiencia de inmmersion incluyva no solo a la vasta, sino al racto 3 al olfara.
Nos asombra, dice, pero asi nos sorprendicrorn ol bulbo de lez o la welovision v adhiora los prendemos v
apaganos QuIoMaticamente. Pero toma tienpo

Actualmernte las posibilidades expresivas estan cada vesz mas cercanas a los espacios de lo fanrasia,
cada vez podemaos representar 1o gue pnaginamos de manera swas fiel. Podriamos crear mundos con
de gravedad o de ilununacion, pero implica toda unea reinterpretacion del
s que todo esto viene de la literatura. Esie

nuestras propias ley
corncepto doe realidad. Por ahi va el trabajo. Lo interesante
ern Borges v esta en La mmvencion de Aorel de Broy Casares
Los nuevas lenguajes no excluyen a los otros. Cuando surgio la 717 se dyjo que moriria ol teamro, con
las videocasereras se dicto acta de defuncion al cine: cuando se tvento la forografia se penso que la
Premurs 310 ierea fuuro. vy lejos de desaparecer, los lenguares se han ido innegrando.

Luego vino el video, recnologia que rescata con inmediara el espacio v el riempo. Se decia elinsia v
ahiora esta masificado 3 grupos indigenas -como los zaporecas en Qaxaca- le dart urn uso propio v

original.

Las cosas 1o desaparecen, se transforman. Y con las nucvas tecnologias se remuever los paradigmas
del arte y de la comuricacion. El modelo enusor -caral- recepror no existe en Internet, ahi va no hay
wir locutor que e impornga su ideologia frente a la notcia porgue ésia llega directa de la fuente. La
nocion tradicional de Cautor” cambia cuando urn arnsta poine su trabajo en la red v cuatquier usuario
puede marupulario desde su peonalla, v darle nueva forma a la imagen. La idea ded “maestro™ como
transnusor de 1iformacion se recuestiona frente a Internct donde nene lugar lta globalizacion culrural.
Asi, la imteraccion asume nuevas caracreristicas.

“Cuando ri crirras al cine o ves fa TV, compartes wn tempo excénco, visual v auditivo con todos los
demcs. Con la multimedia v la interaccion esto ya no os asi. soo que el proceso es mas personalizade
porque tiu lv preg ala 3¢y lo que te pHeresa saber. La preguima es algo esencial. Hav un
lugar en [nrernet de unr grupo andarquico italiano. La Crudad Invisible, que toma la idea de Tralo
Calvina de que una cindad no son las 77 marenallas que ofrece. sino la posibilidad de conrestar a una

pregunra que 1o hagas .
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éSe trata de la obra abierta’ que proponia Humberto Eco? En la hustoria del arte, comenta Audrea,
la wltima clasificacion que se lzo fue la de arte alyetual v arte conceptual, pero ahora hay un
elemento nuevo que s la mmmersion mulusensorial en la EV. donde se pucde hacer, preguniar v
consrruir, ahi esic su potencial cducativo v expresivo.

Cuando se habla de realidad virtual, la palabra
“estamos aplicando esa tecnologia para siunular
para “darle forma a los suciios ™

uefio” os una constante. Y es que, dice Andrea
YOS eSpPacios imaginarios que intuven los artistas

La Alicia de Lewss Carroll diria: " Espero que sca mi sueilo .. no me gwustaria pertenecer al sueiio de
otro "

Las computadoras guardan la imaginacion de los artistas. (Hablan desde el Centro Multimedia del
CNA. Constituyen las herramientas de la nueva cultara electronica). (5/X11/95)

“Dentro del Centro AMultimedia del Centro Nacional de las Artes (CNA), las compuiadoras estan
vivas, Su inmteraccion con los artistas las ha lonarizado. Han penetrado el mundo imaginario de
mgenieros, pratores, grabadores, aurores de video v audio.
Harn capacitado a macestros de las escuelas 3 a miembros de los centros de omnvestigacion del CN.
integrado diversas disciplinas, han enmablado relacion con la comunidad artistica que las visua: gente
de teatro las utiliza para hacer escenografia o disefio de tluminacion; profesionales de la darza
buscan en cllas ambientes virtuales donde no exista la gravedad, los arquitectos consiruven edificios
virtuales. Son herramientas de la nueva cultura electronica. 'Y toman la palabra.

En el taller de Realidad Virtual, esta la Omyx para navegar por un bosque: ¢l visor
empiczan a echarse a andar: la Fake Space: el Cybervare
de Tarnia Aedo ™.

los cascos que
caner... la Silicont Graphics, computadora

Nuevas tecnologias, nuevos términos.

“Las nuevas tecnologias que darn pie a la nueva cultura clectromca estan generamdo decenas de
rnuevos rminos que pondran a trabayar a los autores de diccronarios. Entre ellos:

Ciberespacio. Térnuno creado por William CGiibson -cscritor de  ciencia ficcion-. para describir
espacios tridunensionales sintetizados por computadora. Los investigadores disunguen a la “realidad
virtual " que incluye experiencias multisensoriales v al ciberespacio que se utiliza mas para visualizar
informacion y acceder a elia.

Autor de la realidad virtual: Disefiador o prograrmador de entornos virtuales.

Cyborg: Humano robotico modelado dirccramente a partir de lecturas digitales de una persona real y

transformado e un “gemelo’ animado v fotorrealista (como los mcluidos en las peliculas Terminator
2 o Robocop).

Cyberholic: adicto al ciberespacio.
Digital Convertido o traducido electrorncamernte a digrios (los coros ¥ unos binarios) que pueden ser
proc dos y visualizados por computadora.

Casco: Aparate montado sobre la cabeza con dispositivos opricas 3 visuales.

Grdficas inmersivas: Reproducciones multudimensionale.
ser combinados todos los senndas, quedan wmmersos v
desaparece.

rdibujos, sonidas y cfectos tdactiles) que, al
la linea cmre los mundos real ¢ ilusorio
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Guantes de ermtrada: Movinnuentas programados de la mano v las articulaciones supervisados a iraves

de un guante que lleva censores de fibra optica a lo lurgo de los dedos y que traduce estos
a rui. de comp 101 que son reflejadas en un entorna visual.

Holograma: imagen realizada en pelicula de alta resolucion que toma muestras de las ondas

lununosas de un objeto cuando ex iununado por urn laser. Cuando la luz brilla a travis de esma

pelicula especial, las muestras son reproducidas en tercera dimension.

hterfase: Cualqurer cosa (opcion del moeni o equipo) que conecta al usuario con un progrania.

Aetamorfosis: Husion de meramorfosis generada por computadora creada mediante  greaficos

Jotorrealistas ¥ cfectos amimatronicos.

Realidad aruficial: Término creado por Myron Krueger para aludir a espacios simulados generados

por comp lora; una comb 101 de sistemas computacionales v videosistemas.
Realidad virtual: AModelo digital de un entorno, térnuno creado por Jaron Lamer. La convergencia de
la lacion por comp fora y la visualizacion que nreria eliminar [a separacton entre of usuario y

la maquina.

Sutherland Ivarn: Precursor de la RV en 1965 cuando mencionc la pantalla como “una ventana a
través de la cual se pucde ver wun mundo virtnal ™ que Uparcceria real. sonaria real v ose percibiria
como real .

Telepresencia: Teérmino creado por Marvin Muisky, presencia “remota ™ medio gque proporciora a la
persona la sensacion ¢ estar fiSicamente e una escend remotd.

Visualizacion Hapuca: Visualizacion por computadora, disefiada para apelar a los senndos Hapticos,
es decir, cuando las cosas pareccrn moverse en diferentes direcciones con grados variables de fuerza:
olyeras del mundo virtual que tienen asignadas campos de fuerza, torsion, friccion calor v presion, que
son percibidas por la persona que entra en interacciort cor ellos ™

Covarrubias: fascinada con su impasse, la sociedad no piensa. (¢Internet, nuevo distribuidor del
conocimiento?. I.a Red reinventa vinculos entre las personas, dice el investigador). (5/X11/95)

©l uso de las nuevas tecnologias electronicas y su aplicacion en of desarrollo cientifico. la
distribucion del conocimiento, la creacion artistuca y la iniercomumcacion planetaria conducen a una
transformacion radical de la cultura. En la era que comienza se crean nuevos coriceptos de espacio y
tiempo, nuevos mitos y metdforas para conmprender el cntorno. nuevas relaciones con los objeros que
cobran ya vida digiral y una nueva vision de nuesiro miuverso cada ves nwas parecido a El Alph de
Jorge Luis Borges.

Derrick de Kerchove en el Programa McLuhan de Toronto; Juan Ramon Alcala en Espaia; Simrmon
Pervn en el Carrnegiie Mellon de Pistsburgh o Prerre Lévy en Paris, son algunos de los gerneradores de
las nuevas teorias en respuesta a los mrerrogarties que plantean las nuevas tecnologias v su nnpacto en
lex erdtura.

En México. encorntramas al docror Javier Covarrubias, direcior de un espacito Hlamado " Centro del
Placer ™, enla UAAM Azcapotzalco.

Covarrubias cierra las oros v recorre Ia nstoraa de la tecnologia. Los abre y adhierte: " Frente a la
rransformacicnt cildmral que vive la humardad hav, la Revolucion Industrial o el Renacinuento se
quedarian cortos ™"




Las nuevas tecnologias, dice,

Hno son mas que ecos remotas de aquellos hombres del Paleolitico que
transformaron a la piedra en una herramienta; desde entonces somas una especie en simbiosis con la
reenologia. a la que recurrumos para percibir una realidad que siempre es mas grande de lo que
nueswros sentidos capian. Asi,. por ejemplo. para ver el cielo ante ¢l cual nuestros ojos son ciegos,
mventamos el relescopio”.
Y es que “hemas creado una sociedad ran engolosinada con su impasse, que le enseiiaron a no pensar,
a no reflexionar, a no inquictarse;: que no quiere voltear los ofjas al cielo, no vava a ser que caiga una
nueva idea y que tal st nos pone nerviosos y 11os desordena este mundo ran comodo que tenemos. Como
la nueva tecnologia, como la nueva ciencia, la nueva sociedad entra por la puerta de atras v
sunplemente la toleramos pero no la buscamos, vo creo que no hay que esperar a que la tecnologia no
llegue hecha y con manual de uso si quercmos sobrevivir en esta aldea global que se esia formando ™.
Covarrubias nura los camnbios que vienvn con ol futurco. Las muevas tecnologias, dice, surgen como un
mdicador de que la cultura esta cambiando v csta anventando sus nuevas metaforas, mios y
herramicmeas. Y asi como el reloy mecdrnco, que tanto trabajo le costo o la gemte asimilar, fue la
meiafora del tempo mas consistente desde el siglo XTH, para la nueva cultura que nace, la
herramicnta mas sigruficativa sera la computadora. Otroe concepio creado en aquella época fue el de
Urniversidad, generosa idea para la distribucion del conocimento. Ahora,
Red (Internet) el nuevo espacio que distribuira ol conocirucnto del mundo” ™.
Ure indicador del cambio que vivimos es el EZLN: “Iba bien con sus conttancados a travis de medios
tradicionales. Un dia saca un comurncado on la Red con texto y grafica 3 el resultado es: mmpacto
global. immediato. sin consura v st costo. (Cudntos carieles hubieran terido que producir para tener
» wmpacto, como lo tban a distribuir, cuanio hubicran gastado en papel,
desmitifica la idea de que solo una dlite
repercusion social .

se pregunta:; gno sera la

.

tinta, impresion’ Esto
fon altisimea tecnologia pucde tener buenas idveas cort

“Generalmente, surge la herramicita con un proposito y luego se lo encuentran cantinos mas cretinss.
Una cosa es la tecnologia y otra el uso que se fe da

“La primera computadora se disefio en 1945
como prima de la bomba atomiuca para calcular la trayectoria de los pusiles y matar mas eficazmente,

i icaz .
} en menos de 50 aiios ya la estamas obligando a hacer pocmas. Internet surgio por impulsos militares
¥ ahora e¢s una alternanva para el conocimiento ™

Y a veces. la nueva tecnologia hace involuuarios homenajes a la poesia. Covarruvias se refiere a El
Aleph de Jorge Luis Borges, ese punto que contenia todos los puntos de universo. ¥ hace su analogia.

Esroy sermtado en mi escritorio frente a mi computadora que esia conectada a todas las terminales, es
decir, es el punto que conttene todos los punios del universo elecirénico, todos los conocimientos que
estdn conterudos en todas las terminales conectadas a la red. Y me doy cuernta que estoy frente da ese
Aleph que ya no es metafora hteraria sino una realidad gque estamos construvendo.
cultura™

una rmcva
Dentro de esta nueva cultura ramobie

S asistimos a una repvencion de la relacion entre los hombres por
medio de la Red y a un nuevo dialogo con los objetos “vivos v los edificios “mteligentes’ que detectarn
RUCSIra presencia ol Censares.,

“Se trata de urnt cambio dramatico al que debemos estar arentos porque la tecnologia va mds rapido
que nuestra capacidad para asimilarla socialmeoenie

Con la nueva era también ndace un nuevo concepto de Espacio

“En la Edad Media se hacian pinturas
que represertaban el ramailo de los personqyes de acucrdo a su jerarquia eclesiastica (los dngeles

cics, ing
siempre serian mas grandes que ¢l hombre). Lucego, en ol Renacinuento, se descubre ¢l punto de fuga
determinado por la posicion del espectador, una proyveccion del yo con un par de ojas. ¢l mundo a la
escala del hombee, la perspectva



Pero ahora no sélo tenemas dos ojos, con ef nacimienmio del cine y el video, s ajos estin en todo
Iugar donde hay wuna camara y esto empreza a invalidar la idea de un hombre quieto mirando fijamente
al horizonre ”.

Asi como el corncepto espacio-tiempo s cultural, lo mismo la idea de realidad que cada civilizacion o
cada persona, construyen. “Ahora surge como concepto la Realidad 1irtual (R}, que de frecho ya
existia: en la imagen de wno mismo reflejada en el espejo, ent las novelas, en 1os suefios. Pero siempre
habiamas privilegiado a lo visual para percibir a la realidad v el arte mvo que Jfracclonarse en
punura, psicologia, musica, escultura...

Con la RV y la multimedia. asistimos a la postbilidad de reconciliar fragmentos de la sensibilidad que
Sueron canalizandose en diferentes marufesiaciones del arte para hacer una propuesta artistica donde
confluvan todas los canales sensoriales.

Para ello renemos que salirmnos de la carcel de
multidisciphnarios ™.

Cambra rambién el papel del espectador: “Con la R, a diferencia del cine o ol video, donde of
wdeoa:la o cineasra hacian el recorrido por mi dentro de esa realidad sumulada, ahora yo wengo la
b las cosas v crear dentro del espacio virrtual, va no sov agqudl ente pasivo que

rnuestra especralidad y trabagjar € equipos

de do c.

recibe Ia obra terminada sino un mvitado a construr esta obra de arre, la pasibilidad de ser coautor

El arre, define Covarrubias. es una expresion de esa cultura gue cambia, un érprete sensible 3

participanvo de esa nueva realidad.

Cambia el concepro de Tiempo: “En Occiderte se dice que ol tiempeo transcurre hinealmenre, rdea que

nunca estuvo basader en la ciencia sino en la mitologia, la religion y la filosofia. Uno de los frutos de

la idea de lhnealidad fue la paginacion, nos ensefiaron a leer una paging fras otra v ono de otra

manera. Con Rayuela de Julio Cortazar se cuestiono esa idea, yva ro es la lecrura linecal sino un paisaje

de acortecimientas que se pueden leer en ol ordern que uno quiera dermtro de una cstructura donde
/ erncad. es

Enlre las rnevas tecnologias esta el hipertexto donde ya no hay linealidad.

Lees algo cn panralla, llegas a un térnmuno subravado en negritas. Click, y pucdes tener una definicion

de ese término con imagenes, arumacion o voz. En ese término viene otro subranado 3 click. 1e mete 3

hay orro texto. Es como una marrioshka.

En el carmino eliges lo importanre v significativo para ti, un fragmento del texto de todos los textos que

se han escrito sobre el tema.

Es la posibilidad de rescarar la liberrad de decision en un discurso cualquicra,

crentifico, la pasibilidad de multiples lecturas.

Para la Universidad es algo fubulosos porque cada cstudiante encontrara 1o que buscd y tiene sentido

en su proyecro de vida en lugar de que todos aprendt mal exac 1o nusmo ™

Termina Covarrubias con una advertencia: 'St sabemos navegar ese universo denwro de las visceras

del Aleph sera rmuy: positivo para la humarmdad. Pero también podemos perdernos”

ya sea artistico o

Inmersion virtual en el Centro del Placer.
“lmagmermos que portamas un casco vy wit par de guooies para lograr una inmersion virieal en ol
Centro det Placer, porgue con los puros ojos solo veremos compuradoras on un lugar donde la

armasfera esta cargada de
provocacion, duda, ironia, posmaodernidad; donde se advierte que el conocimie o no tiene por qué ser
aburrido. donde los ritvales de Ia universidad, los planes de estudio y Jos discursas unidireccionales

SO cuestionados.




Donde, en sunreses, se propone toda we nieve vision del acee
creatva.

Lo encabeza Javier Covarrabias, arquitecto v docror en Psicologia, coordmador del postrado de
Insenio, fundador de la maestria de Psicologia Ambiental. Premo Plural 1992 (por sy ensavo Lo
Teenologia del Sacrificio™s, autor de D delito do fa contamuoacion visual 7 (Cuadernos de da UAN
19N v nuembro del Conscpo Consultivo del Conrro Muliimedia del Ceniro de fas Arees.

A mediados e los ochentas, cuando Covarrubias e gofe del Deparramento de hhivestgacion v
Conocinuento, tuvo la wdea do desmutficar a lax picaguirils para demaostrar ue 1o solo expertos en
comprio podrictet HIHZarlas sio Gre podrics comverinrse eH un Bevo INSIrNeHio. para arquilecios v
disericadores. La primera compuradora boutizada como “Justine T sustiuyvo o restrador reglas T,
lapuces v escuadras para buscar nuevas formas estéticas. Ast se creao el Tatler del Caos que luego se
transformearia crn Ceniro del Placer (como wue merafora del acceso al — CONOCURICHIIO pOr caniios
crefnos)

o al conoctnento N oo la produceron

Con la wdea de fuemarnzar la tecnologia v anrropomonfizar a las maquinnas, se realizaron muestras
como Compudiarie (19593 revistas como CGutenberg 2y las compreradoras rectbieron nombres. {ne de
ellas es "Borges . aparato para regestrar movinneitos oculares sque se disesio dentro del ambito de la
medicina (para explorar la dislexiua v oy en dia para ol diagnosieo de la esquizofireinal 3 que este
taller convirtio en otra cosa. Se trata de wuna camara con senderos gue lee (os reflejos de la cornea, un
cable le idica a la compuradora donde esta ol ojo, lo Hleva a wna graficadora que nene la mmagern
gemela de 1o que estdas viendo (en este caso una obra de arte),

wna plumilla siguc ol musmo recorrido de los ojos v 1o reconstrige. 25, dice Covarrubias, “el regisiro
Jorogrdfico de las caricias que los ojos e hacen a las obras de arte”. "Borges™ fue llevado a San
Carlas y Iuego a la exposicion Otras Greaficas cn of Musceo Carrillo Gil para que a gente dibujara con
los ojos y para plantear la idea de gue las mdaguinas o sélo sumven para bacer nominas . sino para
crear emociornes.

El anterior es solo un ejemplo. Covarrubias ocupo recientemerte su ailo sabctico insralando en ol
Insututo de Investigaciones Estéticas de la UNAMN un laboratorio Multimedia. Ahi realizo wie CD-ROM
sobre los murales de la SEP en colaboracion con ol senunario de muralismo del HHE. En el Cemtro del
Placcr coordma la realizacion de 7 libros digitalizados sobre “Las vanguardias del diseiio ™. Prepara
otro disco irteractivo sobre la ' Percepcton arquirectoniea” v uno pias sobre Palengue . Su proyecro
“Herramientas para el Diseiio v las Artes’ esia becade por ¢l Donca vy consisie en realizar marerial
didactico sobre ropicos como Realidad Virual., Tevio, Hipertexto, Red, Internet, Vida Ariificial,
Fractales ¢ Imagen en AMovinuento”™.

Visitar el Templo Mayor sin necesidad de desplazarse, posible en realidad virtual. (Charla con ef

chicano-mexicano Gregorio Rivera, pionero del ciberespacio.)

Con el cambio de siglo, cuando Ia realided virtual esté alnpliurn:nle difundida, ya no se le

consldcrara como un medio de aprehender la realidad fisica, sino mis bien como una realidad
taria. La realidad virtual abre para nosotros un continente nuevo. Jaron Lanier.

I I/Xll/95)

“Andrea Dt Castro accede a su directorio dotde generosamente comparie las direcciones elecirémcas
solicitadas. Rocio Pifieiro en ¢l departamento de Ststemas de La Jornada cnciende la computadora. se
conecta a hterner )y nos lleva al ciberespacio para realizar, por correo celectrénico, cnrrevistas ern,
ditererntes rincones del mursdo donde hay artistas creando nn nuevo arte con las nuevas tecnologias.
Click.
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Estamos dentro del Laboratorio de Aprendizaje Avanzado en el Centro del Conocinento del Instituto
Tecnologico de Monterrey, ¥ en la parntalla Gregorio Rivera, su coordinador, un pronero en Realidad
bFirtual (RV). quient responde a cada pregunia con una famiiaridad inesperader.

Uno de los proyectos en los que Gregorio Rivera trabagja acmalmente en cl Laboratorio de
Aprendizaje Avanzado. fue solicitado por el Comité Olimpico de Grecia, Consisie en el disefio de un
mundo en realidad virtual que permitira a dos arletas (uno de Atdarnta v otro griego) competr en un
maratorn que tendra lugar en esc espacio virtual, aunqgue en realidad se encucriren en dos ciudades
diferentes. Tras ellos iran otras corredores generadas dentro de la computadora

Otra de sus obras fue realizada con Jimn D 10 V' fue pres da en una conferencia de medicina v
luego en ¢l Congreso de Estados Umidos en Washungton. Se trata de un corazort latiendo, jurito con
pulmones, columna vertebral y corebro virtuales, que s¢ exhubieron como ejemplo de las aplicaciones
posibles de la RV para contrasiar este nupo de provectos con las aplicaciones que se hacen en
porrnosrafia.

En 1993 participo en un Simposio Internacional de Sistemas Computacionales e ol JTESAM 3 al aiio
siguiente el presidense de fa wrnversidad y el direcror del Centro para ¢l Conocinucnio lo wnviiaron a
desarrollar un laboratorio de ambientes virtuales para ot aprendizaje.

Sus proyectos en proceso son: el cstablecimucento de la Universidad Abierta dio America en Red. un
programa educativo de Internet que pernute a estudiantes del contmneme (v del globo) recibir cursos
con acreditamiento del ITESA y de otras unnversidades miembros. El laboratorio de Aprendizaje
Avanzado forma parte ya de la Universidad Abterta Europea ernt Red.

“También estarmos creando el Museo Virtual de Nitos en Monterrey, en colaboracion con ¢l Centro
Cultural Infanul, prayecto que consiste en educacion via Internet. y urn musceo fisico con exlubiciornes v
acuvidades que tendra lugar ern la antigua Fundidora de AMonterrey. recién restaurada ™.

“Nuestro equipo mundial ' trabaja como una organizacion virtual con consultores en todo el globo, es
multicultural y mulnlingiiistico. Nuesiro esfuerzo se encamina hacia el aprendizaje global sin prejuicio
algurno hacia las diferentes nacionalidades, culturas o lenguas .

E! Centro del Conocimiento, afirma Rivera. ““es una puerta para toda Latnoamérica’. Menciona que
{a aliarcza del laboratorio a su cargo. con el Centro Multimedia (del CNA) y el equipo de computo que
comparten para R} ha reumdo a técnicos de medios con arusias y diseitadores, para nriciar proyectos
“aqudaces’ que representen a México e su salto hacia el nuevo mulernio ™.

Para este pionero de la RV “ya sea en Internet, disquete o CD-ROA!L, las nuevas tecnologias de
comunicacion tendrarn un gran impacto en la experimentacion artistica, aprerndizaje. el proceso y la
produccion de artes visuales y escénicas.

Agrega: “la infraestructura del mercado artistico, incluyendo presentacion v distribucion, se verdan
Suertemente impactadas por los nuevas medios y sus tecnologias. El proceso artistico v su producto no
seran ya tratados como “mercancia’ , smno como un recurso compariido v accesible para ef publico,
que podra no solo ver sino interactuar y crear dentro de museos y galerias virtuales como las que
afrecen ya los espacias del WEB o el VRLM en internet .

En ese sentido. Gregorio Rivera anuricia que estad formando yva las “Galerias y Museos Virtuales de
Atéxico ™, que pronto podran ser vistas por todo el mundo en la Red.

Gregorio Rivera se despide con una frase en wmigles: To the begnming of learning there is no end (Al
principio del aprendizaje no hay fin) .
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Sexo Cibernético,

La videoconferencia s una forma de Realidad Virtual (RY) que en algunos aiios formard parte de la
vida social: ver a la persona con la que hablamos por teléfono a través del monitor de la
compuradora, o incluso de la television.

Via teleconferencia y en diferentes wruversidades v centros educanvos del pais, crentos de miles de
personas entablaron una conversacion con Graham Smith, investigador de la Universidad de Toronto,
coordinador del Programa de Acceso a la Red de esa institucion, inventor, con varias patentes en el
campo de R} v considerado pionero cn esta nueva tecnologia de connnucacion. En su paso por
Meéxico v desde ol Cenrro Multimedia (CAIAL) del CNA hablo "Del sexo ciberndtico al Vértigo
Virnual ™.

A principios de los ochenta, Snuth mnverto el Videasphere, programe que pernute tomar fotografias
panoramuicas v convertirlas cn Rl con el proposito de invesugar las momtaiias del mundo. s enire sus
obras mas conocidas se encuentra ol Robot Wilme, cuya ndtima expericncia fue su traslado hasta la
Fuente de Trevi para ser comtrolado desde [.os Angeles por un periodisia.

Hace wn afio Snutht se reunic con expertos cn sexo ctberneético para explorar este nuevo medio. El
resultado lo prescrnc en ¢l CAMML. Dos camas a miles de kilometros de distancia son enlazadas por
videocorferencia v lo que vemos en la poarntalla es a una pareja que on la reahdad esta en diferentes
sitios- acariciandase amorosamente cn ese espacto virtual creado por la computadora. No hay
contacto sexual, es solo una merafora del rogue.

El teléforno como dispositivo erotica tienre una larga historia, dice Graham. Y la teenologia de hoy
nene varias aplicaciones en torno a las relaciones sexuales. Javier Covarrubias habia hecho
referencia a su aplicacion en terapras de pareja o on enfermos de sida, donde la television hace las
Junciones de un condon. Smuth, por su parte, advierte la aplicacion que ol comercio porrno puede
aprovechar: “pensar que la RV no serd parte de este juego es mngenuo ™.

Ya en Los Angeles, dice, hay un servicio de prostitucion via videoconferencia, “donde ya no se vende
el cuerpo, smo la imagen”. El sexo cibernctico, define, se entiende como la fusion de la tecnologia de
computacion irgerjectiva en un contexto sexnal. Sexo cibernético os también unn CD-ROM que permite
tnteractivamensce enrrar con alguiern a un mundo virtual. Uno de los riesgos, advierte, “es llevar a la
gente al aislamiento para crear fanrasias sexuales. Un hombre, por cjemplo, puede romar forografias
de muyeres, Hevarlas al terreno de fa simulacion en RV Y rener relaciones sexuales con ellas. Es una
violacion de la imagen de una mujer que Jda pie a cosas imposibles en Ja vida real. Porque en la
realidad hay control, enla RV no existe "

AMargaret Morse agregaria que el irreal estatuto de virtuahdad podria servir como un refugio para
productr mundos que goteen sangre virtual Vv en el que existan crucldad, misogita, racismo y
colonialismo aracadas en la realidad social”'.

Antes conociamos al otro al estar cerca. Ahora podemos estar cerca a distancia. Somas testigos de
que el iempo es cada vez mas corto v el espacio cada vez mas pequeiio”.

Estas novedades, afirma Smith, imponen un cambio radical al paradigma de la comunicacion. En la
pelicula de Win Winders (Hasta el fin del mundo) un cientifico experimenta con ¢l subconsciente
humano. La R lo estd haciendo posible. El subconsciente de la especie se esia proyectando y la RV es
conto una metdfora para el mundo de los sueiios.

cEn donde se originé el sexo cibernético? Smuth responde: “en la psique humana. Pero si habria que
situarlo geograficamente, diria que en Siticon Valley. en Califorina”,
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El “arte virtual” deviene en octavo arte: Lozano-Hemmer. (Indudable, el impacto de la informdtica
en la cultura. Nuevas tecnologias, mds alas para mi imaginacion: Pedro Meyer. (12/X11795)

“Surmalmente, via ol corree eleciromco de Irternet, llegamos a Espana v las pregauritas aparecen en la
dora de Rafacl Locano-Hamer, wn pionero en nuevas tecnologias, premo
tival de Arres Electromicas de

P e de la comp
Cyberstar de la 1clovision Alemana 35DR v mencion honorifica cn el Fe.
Austria, quien propone al “Arte Virrwal ” camo el octave arre

En el mowror de La Jornada aparccen sus palabras: “All trabaqio artistico es primorvdialmente
conceptual, es decir. no eswi hgado a mnguna disciplina iéomca o plastica. Desde hace 10 aftos hua
realizado piezas de reatro, performance, anumacion e instalaciones nihizando a la oyformatica, en
acasiones desarrollando 3 programando las herramicrntas necesarias para cpecutarlas. Me inreresa
hercer que la tecniologia se critique a si musme v que el publico sea parte puegrar de la obra de arre ™.
FPara Lozano-Hemmer el impacto de las nuevas teenologias en las artes v la cultura es indudable en:
creacion, aprendizaye, exhubicion, percepcior. “IDe parncular interés para mi es el desarrollo de una
rnueva disciplina artisuca (el octavo arte), el Arte Virmal, que tiene su vocabulario técmco y estético .
“En pocos nunuros, el click on Internet nos lleva a Guandguato directo a “Ralwnarr ™. el momicor del
compasitor Roberto Morales Afancanares. Morales tiene la idea de que “la realidad de la wformacion
comtemporanea rebasa cualquier expectarnva tanfo social como esténica’” v oque Vel principro de
compartir PYOrMaCion st restricclones o lnterner rendra consecnencias que airr ne es posihle

conternplar”. Click ™

Electrografia y realidad virtual, apenas viven su infancia: Morse. (La desmaterializacion, nueva
vereda del arte. Cervantes fue el primer artista en concebir mundos virtuales. (13/XI195)

“Ducer que ¢l primer arusta que concibic mundo virtuales fue Cervantes con Dorn Quuote, donde lo
real y lo imagmnario se debaren en la mente del caballero de La AMancha.
Con las nuevas tecnologias, que permuten darle forma. color. textura, sabor, olfaro v sonido al mundo
imagmnario, el debate en la mente de Don Quijoie, se exnende a la mente de tada una sociedad
expuesta a ilusiones que aparentan ser tar reales como lo que vemos, tocamos., olemos y probamos.
La realidad virtual (RV) rambién hace inmersiones en el mundo real. Y quiza s darse cuenta, la
sociedad ha estado en cortacto con mundos virtuales que se tomar como redles.
La teorica de la Umiversidad de Calyforrna, Margarer Aforse, lo advicrie asi:
realidad virtual, el arte electrografico cstg ern su mfancia y los planteamtentos critcas
rorno a la produccion arristica (...} acahan de empezar a desarrollarse
El reto de lus crincas se extiende también a los museaos cuvo fundamento es la expertencia del original.
John Hanhard:, conservador del AMuseo Wintmey de Nueva York, se ha pregurnado: ' Podra
remplazarse en wun ambiente virtual la expericncry directa de la obra de oarte o el espacio
arquitecionico? (Como wryluiran en propierarios y expertas las nuevas tecnologias que conducen al
imulacro de la _forografia. ¢l cine v ol video? ;Habra una redefinicion de colecciornsta privado™ ™.
En AMeéxico, durante esta deécada et surgido muscos cuvea esencia os la nvcractividad como El
Papalote y el Uriversum en la cindad de México, o ¢l Musco Amparo en Puebla v provecros en canuno
como el AMuseo Virtual de Monterrey. Destaca también el wterés del Auseo Carrillo Gil que
rectentemernte se convirtio en ternnnal de U Puerite Abierio” un proyvecto de nternet gue consiste en la
exposicion virtual de obra grdafica de usuarios on diferenwes pais argaruzado por el AMuseo

Irrernacional de Electrografia en Cuenca, Esposia

“Lo musmo que la
USICHCOS en
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¥ quedara doc que, a fines del siglo XX, el arte encontré una nueva vereda: la

desmaerializacion .
Reconfigurar el imaginario esiético.

“Anrulio Sdanchez Garcia es un estudioso de los efectas socioculturales que se desprenden de los
mundos virtuales, tema sobre el cual esta escribiendeo un libro en Aféxico.

Via corrco electromco, nos envia sus deas:
“Las figuraciones que producen los mundos virtuales, no solo son de npo inmersivo (que demandan
guante de datos, visor o casco de visualizacion) sino que a través de la red local e incluso la macro-
red planctaria (Internet) se viven experiencias virtuales, moe refiero a todos los que viagan por las
bibliotecas virtuales en la Red, o los que mitercalan con amistades virtuales.

“La RI" no ¢s nucva, la experiencia de fa mmmersion, si. Heay mundos svirtuales naturales que han
acompailado a a1 dad como la lireratura, ol cme, el video. la pintura, el rearro o la danza,
campas propios para la figuracion o la fanasia, para la represcriacion de siruaciones nnaginarias
que en cada moerte se vaven de distouas maneras dependiendo de las configuraciones culrurales v de
las comperencias de los trdmviduos R
Desde hace tiempo ya, agrega, “asisumos o wuna reconfiguracion en ol campo artistico donde la
electrografia, ¢l copy art, ¢! compurer art... han modificado ¢l imaginario estéuco. El problema que se
presenrara (v muy a tono con ol estaruto posmoderno) es la coexistencia de rodos los estilas y
tenderncias. La musica electromca, primero con el mellorron y luego con el snuetizador, lleva tiempo
ya dandonas bellos cjemplos de la virtualidad sonora ™.

Sanchez Garcia mencioria la profunda revolucion estética que provocaran: la Hegada de hbros
electroricos, la mteractividad s racilidad que aleanzaran las galerias virtuales, la inreraccion o
inmersion en los campos sinndados.

“Ya en estos momentos, los mundos virinales tipe Interner, estan reconfigurando los imaginarios,
particlarmerie ¢l de los jovencs: se crearn nucevos tipos de asociatividades, sc rompen jerarquias,
nuevas formas de consurno v de sdentidad empiezarr a gestarse. La identidad yva no esta dada por la
pertenencia a una determinada porcion geogrdafica. o por la comparticion de iconos patrios, sino por
los gustos que se comparten con los ndividuos de otros cortinenics.

La cultura mmmaterial, particularmente la dv la red, trace consigo nuevas formas de lucha v nuevas
mecanicas de cormtrol también”.

Hoy. advierte, no podemaos dar la espalda a las nuevas herramienias no solo por la desveniaja laboral
que ello significaria, sino porque ol saber se estad mudando de los libros a los soportes logicos v
porque la vida puiblica pucde encontrar en este cance un buern ejemplo de participaciorn.

Por unltimo, Sanchez Garcia advierte que las autoridades en maiteria cultural deben impulsar wia
politica acorde a los nuevos tiempos v donde la wenologia sea un elemento de orden prublico porgue
“lo que se haga o deje de hacer serda fundamental en un peis en frarca dependencia icanice ™

Ruizr no hay choque entre las nuevas tecnologias y el libro. (El hipertexto, nueva herramienta de
lectura. La digitalizacién altera las técnicas de expresion: Francis Pisani. “El futuro dejaria de serlo
si pudiéramos predecirlo ™. José Emilio Pacheco. (14/X11/95)

“Bernardo Ruiz navega por lnterner hasta que cncuentra Axxorn-70. Click: la parnalla de su
compurtadora se lena de ilustracion cinética, grifica digital de miiltiples colores v miuisica de fondo
con la que abre esta revista virtual de ciencia ficcion en bits que en los wltimos dos aiios, en la linea,
ha superado los tirajes de todas las publicaciones del género que se editaron y distribuyeron en Red.
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“Con Interncr tenemos el mundo ali,
Y es gue cada dea,

St eduor desde Buenas Aires, Eduardo Carlett, escribe:
esperando ver qué es 1o que tenemos que decir v lo que somos capaces de liacer
por lo menaos 50 usuarias de 10do el mundo incluyvendo Suecua. Japon, Estados Unidos v Launoameérica
“bajan” a su pantalla el material que Axxon-70 pone a disposicion gratutamente: cuenios integros de
3 vicddeos del geénero;

de la CF, reseias de peliculas, lLibros, revisias 3
+lar seceion Revesta Virtwal de (nformedrica

las s repre:
noticias alrededor de la cibercultura: istorictas, grafica
La rendericia hacia el ciberespacio crece. La revista OMNI tambiién de ciencia ficcian, que tiraba on

Estados Urdas 750 rul cpemplares arincio este aio que dejarda de aparecer mensualmente en los
ritor moexicano
1, donde la idea

puestos, para dedicarse a su version “er linea’
Adfrentras tiene acceso a El cucnto mas hermoso del mundo, de Rudvard Kipling, ol es

Bernardo Ruiz comenta: “Es ol nacuniernio de urd nueva cultura que apends contiens
es que el pernsanucnto es para compartirse, doude ternemos la opeion de estar ¢ contactao con grupo

afines a tus mrereses fuera de ri ciudad o de ru pals, donde se abre todo wr 1nuevo pariorana para fas

relaciones humanas v el aprendizaje

Desde hace 3 muil arios, cuando se sribterosn los primeros papiros, ©f Lhbro ha sido el privcipel

proveedor de memoaoria y ¢l meyor espejo para que fas sociedades se percibarn a si musmas. Con la

1rrupeion de la TV primero, v luego de las compuradoras, los habitos de lectura comierzan a cambear.

Stergen los hibros interjectivos (con rexro, sorudo ¢ imagen sunultaneos), las enciclopedias electromnceas
g nueva

(que en EU ya excedern en verras a las impresas), las revistas en Red vy con cllas,
herramienta de lectura: el huipertexto, donde las Iustorias no ticrest i progcipio e fin sino que los
Critas en periexro, se

lecrores van escogiendo los camas demtro de wun paisaje de mudtiples opceione.
Un daro publicado por National Geograp/uc revela gque las vernas de novelas

harn incremenrado ¢n 20 por cienro desde 7993,
La mumaridad comienza a leer de otra mancra con ¢l fuperrexto lo que, sexmn lay especialisias,

corresponde mas al esquema de nuestro perisamiernto que 1o es lizieal.

El rérmino 3 el concepro de hipertexto fucrorn creados on 1969 por Ted Nelson, visionario de la
computacion quien se ha dedicado a la relacion computadora-Iiteratura desde hace 25 afios.

Francis Pisan, quien imparte el curso de “Hipertexro™ para la carrera de Connoncacion en la
Lrnversidad 1beroamericana, explica: “la digitalizacion pernute wna alteracion sustancial de las
técricas de expresion. De la escritura a la computacion pasando por la inpretita enfreniamos 16cnicas
de expresion que tienert wur peso sobre como pensamos v percibimos las cosas. Lon la literatura vemos
enormes cambios: pasamas de una concepeion lineal -que viene de [a jforma de escritura letra por
letra v de lado a lado- a la no linealidad, podemos mezclar todas las formas de expresion: misica,
literarura, forografia v animacion y la mateabilidad del rexro perntite la pneractividad que cambia la

relacior con la obra de arre .

La compuradora, afirma Pisari, es la expresion de la critca posmoderna al texio que encontramos ern
James Joyce Vv su Finnegans Wake, la Renvuela e Corrazar, la obra de Barthes o la de Foucanlt, es
decir, el Jupertexto estaba pliviteado por los artisias antes de que naciera la computadora. Con las
nuevas recnologias rambicn comienza otra manera de consulta v almacenamiernto de la informacion.

En Interner hen: cientos de ltbros v tubliorecas con cardlogos accesibles ers linea. Es, segiur el
ol surtimiienta deo e nueva Biblioreca de Alejandria con la

mvestigador Javier Covarriubias,
dyferencia de que dsta ya no nene wbicacion geogrdfica. sino que se cencucenrra en todo lugar del
esra

planera donde esté encendidea wuna tervunal conectada a la Red v su nimero de voltunene.

creciendo siempre "
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Aerr il ¥ articulista de Nexos (cort

Direcror de Difusion Cultural de la Universidad A f
une col, per sobre ¢ 147 rion). Bernardo Ruiz adhvierte que para los profesionales de la

literatura este es nurn momento importarite para aprender porqué nacen Cnuevas dreas en las que
necesirtamaos educarnos” como el guiomsmo de realidad virmal o el multimedia. Para los escritores ©
se enriquecen los niveles de connancacion, la alianza entre pocras y artistas plasticos se extiende hasta

los misicos .

Actualmerte, Ruiz escribe un cuerno en hupertexto con Gerardo de ta Cricz, coordina la edicion de 15
aitas de la revista Casa del Tiempo en CD-ROM como 1o hizo cort el Diccionario de Escritores cuando
cra dirccror de Literaiura del INBA. Advierte: “No hay chogue culrural entre las reevas tecnologias v
el libro, ver esto como un problemce os purircrnasmo, la idea os conservar la cultura con las facilidades
de doctumentacion, consulta v almacenarnuenio que nos da la maquing, es unr apovo a tu trabajo

creaive .
El CD-ROA! desplazardg a la Seccion Amuarilla, a enciclopedias, o diccionarios impresaos pero nunca al
libro, sera su comparicro, dice el pocta v filosofo Julio Hubard 3 da un epemplo: Yo quicreo a mi Sor

Juana Inés de la Cruz en papel, pero quicro saber cuanias veces wusa la palabra “funesta’ v la
respuesia esta en las nuevas recnologuess 0 No lay wne verdadera culturd que 1o (cnga cono origen

l1bro, sostene.
Julio fundc Fditorial Tule doypde acrualmenre digitaliza la revista Artes de Aféxico para darle formato

en CD-ROAS.

A momernro de la entrevisia su cquipo rabapa en el wemero dedicado a Luis Barragan. En la paralla
< dlevarmnas ol cursor a uno

aparece la casa del arquitecro,. con ¢l mouse nos dirrgnmos a su biblioteca
de sus libros. lo abrimos y podemos leerlo. “fLa gente cree que hacer un CD-ROAT o conterndos para
la Red., es aplicar alra recnologia v eso ex un crror, lo unportarnte ex el conterudo™. Entre otros
provectos, Tule realiza cardlogos e ponores vy la digiealizacion de bibliorecas (indice vy fichu
bibliografica de cada romo).

La ulnma que se uzo fue la del poera Luis Rius. Su oidea es hacer visitas guiada vortuales a las
bibliotecas de diferentes cscritores donde el usuario no 3olo se encuentre  Con  informacion
bibliografica sino corn comertarios en video del creador de esa biblioreca.

Urnes de las salidas viables para este tipo de provecto os la Red. YV urn suciio de Flubard es la realizacion
de una enciclopedia viva: “que los nifios hagarn la tarea alii, en lugar de comprar wia monografia, que
puedan conectarse corn comentarisias vivos, con distintas waversidades v libros v establezean asi una
relacion distinta, mucho mdas rica, corn la Historia ™.

Ern estos momento ol publico de Inrernel. que crece vernginosamente, rebaso al que asiste a las
librerias. Ern ese sentudo, Hubard prensa en las consecucncias: “Si la Red ofrece rica informacion
sobre un libro, comentartos del autor v consexto alrededor de la obra,
directa e de la cony dora hacia la libreria para comprarse ¢l libro. Otra posibilidad es que la
oferia de papel sea mayor gue la demanda v &f precio de los libros baje. Lo comtrario me preocupa y
es la pasibilidad de que rodos aquellos libros que no sort de consulra, como las novelas o la poesia se

quiza el lecrtor vaya

conviertarn en articulos de ltyo ™.
El mundo editorial tendre cambios: coediciones via fa Red -ahorro de fleres, aduanas, costos de papel
v de almacenaje-, aurores responsables de la comercializacton de su obre y pasiblemente, cornvempla el
escritor, la posibilidad de que el oficto de escritor del cual muy pocos pueden vivir, se profesionalice si
a ravés de urna oferta rar grande comao os la Red, se dan las condiciones donde ¢l mayvor beneficiado
sea el autor 3 “eso es por lo que tenemas que luchar™. Con rodos los cambios. lo que sobrevive es la
José Emilio Pacheco: “Despuds de todo la poesia, la narrativa v el

palabra. Como dijo algura vez
drama sorn anteriores en muchos siglox a la imnvencion de la imprenia.



Ll libro que durante breve nempo fiue s vehiculo puede desaparecer 3y la literatura seguira
prosperando porque es parre de la fiwmanidad v U Es el nacinnento de ouna nueva cnltura, La idea es

que el pertsariento es para compartirse... fucra de e cindad o de e pais”: Bernardeo Rz

Virtualia. (cibercultura y nucvas recnologias, la computaciion en México, pérdida de oportunidades

de desarrollo). (22/1/96)
oo e optica global, la ustoria

YCar 1 easo, Vool

iy

“Para un especialista en compuiacion | como qu
de la compultacion o de la inforparica en Aléxiwweo os bastante riste V frustrante, durque tambion urn

reflejo narural de los modvlos de desarrollo nacional, que 1os bt sido impuestos V' que ern esre easo
de la imformatica. han producido cfectos espectalmente negarnvos. al obligarnos a renunciar a cast
cualquier capacidad creanva.

Aunque el fenomeno podria ser un cremplo de los r
acrual, creo que se trata de algo mas profundo que nene que ver con la pérdicda deormeestra cultura y
con la ausencia de urn verdadero provecto de naciose.

ES crerto que en esta lustoria no todo ha sido equivocado e irrelevante: de hecho varios desarrotios
tniovadores y brillantes han sido realizados on estos anos. en ol gobierno, en ol secror privado v en los
centros acadénucos. Lo triste del caso ox que e sy immensa mavoria. 10dos ¢sos proyectos se
encuentran ofvidados o funcionando a esculas muy locales v desconocidos para la grarn masa de
usuarios, profesionales y orgamzaciones que conforman hov ol mercado piformcitico nacional. Por
otra parte los errores que se cometieron en ostos 37 aios a partir de 1958, enr gque la primera

CQHC HNICPOr CONSOCUCHCIAS e ganvas importarites ot el desarrolio
Ale queda

astrosos de fa politica economica

stdtcidos des

computadora ernro e operacion,
nacronal, fueron er realidad muy pocos. v estuvieron ubicados er instiinciones especifice
basrante claro que la mavor parte de esaos errores, smo ¢s que la totalidad fue debido a la ignorancia,
la falta de cultura recriologica v la urilizacion de modelos con prioridades equivocadas, mas que a la

existencia interescs confrarios al desarrollo nacronal. Buscando ser muds especifico, haré referencic a
- fos resultados esperables, siose

res errores cerntrales, analizando sus causas posibles, sus cfectos
diera un cambio de rumbao en materia politica tecrologica.

La elimunacion del mercado como factor estrarégico.

El primer error v el imdas importante ha sido ol desconocintiienio del mereado inrerno, como of principal
recurso estrarégico con que cuctita la nacion, para el desarroflo de sie plataformea recrniologien. Aféxico
ha contado y cuenta con urno de los mercados pyformaticos mas pnportantes del mundo, st embargo
lejas de cultivario, inhibio su desarrollo v luego 1o errrego a crmmpresas extrarjoras, praclicamenie s
obtener nada a cambio.

Para 1970, los japoneses eran los principales corssurmidores de bicrnes v servicios mnformaticos fucra de
Estados Unidos. Swus bancos v sus industrias en proceso de  crecinuento  adgquirian  grandes
comp doras v cornfr & sus desarrollos de software a pistituciones académicas, centros de
mnvestigacion v empresas consultoras noricamericarurs. Al pnsmo rempo, v considerando que sus
demandas futuras seguirian creciendo en forma vacelerada, nciarorn wr ambicioso proyecto wacional
con la participacion del gobierno, las umversidades y las principales empresas elefonicas. Para elio
los japoneses analizaron sus fortalezas v sus  debilidad realizaron grandes rnversiones, ) ose
asesoraron de especialistas norteamericanos v enropeos de gy alto nin estableciendo un gran
provecto nactonal (Computadoras de la Quinia Generacion) que hizo postble ol desarrollo de decenas
de empresas que unos ajiios despues. en la década de fos 90 se convertirian on lideres en un buen

numero de mchos 1ecrtol ogicos  (memorias, discos compactos, impresoras, eic.j.
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Japon es un pais capitalista, sin embargo no dejé que su desarrollo se normara por las leyes del
mercado. sino que uso este como catapulta par sus avances tecnologicos. Sus r ltados fueron malos,
Vv en lugar de reducir al Japon a ser un usuario dependiente de la tecnologia, 1o convirtié en un
productor nato de innovaciones tecnologicas.

La historia reciente de los paises eurapeos, especialmerye de Francia, Inglaterra, Alemania y Holanda
ex bastante similar. no obstunte que sus primeras generaciones de computadoras  fracasaron
rotundamente ante cl empuje norreamericano. El punto de quichre estuvo en el reconocimiento del
mercado como su principal recurso.

En México en cambio, el enorme peso del sector publico en ¢l mercado informdtico, aunado a
estrategias institucionales tarias para desarrollar sus sistemas internamente y adquirir sus equipo
de computo sin ninguna vision de gque ellos conformaban un gran mercado comun, (uvo como cfectos
directos, la inhibicion del desarrollo de la industria nacional de saftware, y la imposibilidad de inducir
a lay empresas de computo a establecer proyvecios serios de fabricacion de cquipos en Meéxico (que
incluveran aspectos de andlisis v disenio, asi como de otras actividades de caracter intelectual),
distintos a los del mero ensamblaje de unidades.
Un cjemplo claro de este tipo de estrategzias v de s funestas consecuencias, es cl de la informdtica
cducativa, cuvo objetivo es el desarrollo de tecnologia software, (programas cducativos) que permite
wtilizar lus computadoras como instrumentos de aprendizaje. En 1984 existian en México varios
proyecros  serios de  osta naturaleza,  realizados  por  instituciones académicas y  organismos
independientes. (yo participe en uno de estos @l que lamamos Proyecto Galileo por fo que pude vivir
de cerca este proceso). En ese aio. la Secretaria de Educacion Publica anuncié el lanzamiento de un
programa que incluia ol cquipamicnto del sistema educativo con 100,000 computadoras y ol software
correspondiente.

Por sus dimensiones 3 su tiempo, el programa podria haber facilitudo la creacion de una planta de
fabricacion dv computadoras razonable, asi como una industria completa de software y accesorios.
Lejos de hacer esto, los funcionarios de (a0 SEP con una falta de vision total, optaron por producir las
computadoras y ol software jAdeniro de la misma SE! El programa constituyd un gran fracaso, se
perdicron grandes cantidades de recursos econiomicos y sobre todo la oportunidad de desarrollo
industrial. Los bencficios fueron marginales y nuestro pais perdio cuando menos divs anos en el uso y
desarrallo de esas tecnologias.

En érminos generales. la estrategia tecnologica gubernamental, desde la administracion de Diaz
Ordaz hasta la de la AMadrid, consistio en restringir el gasto publico destinado a la adquisicion de
hicnes v servicios informdticos “para evitar dispendios”, en lugur de promaover la informacion de
cuadros (écnicos que facilitardn ¢! aprovechamiento de la tecnologia. La concentracion de la
capacidad de decision y el establecimicnto de normatividades. destinadas a dificudiar la adquisicion de
bienes v la contratacion de servicios, rewards el desarrollo ¢ impidio la formacion de empresas
tecnologicas mexicanas, yu gue el sector publico represemtaba mds de la mitad dei mercado nacional,
mientras que en el xector privado, menos del 10% de las empresas emprendio programas de
informatizacion scrios y siempre bajo contrato con firmas extranjeras.

Posteriormente, las estrategias de apertura econdmica y modernizacion impulsadas durante el
gobierno de Carlos Salinas, hicieron posible la eliminacion de re.\lrlccmnes para ¢l desarrollo
informdtico gubernamerntal, mientras que los esq de globalizacion y competitividad, movieron a
muchas empresas a wtilizar la tecnologia informdtica: sin embargo los esquemas de desarrollo
ullll:ados. sclo sirvieron para promover la llegada de nuevas empresas tecnolégicas norteamericanas,
[ »enror Jre lo cualquier iniciativa mexicana de creacion de empresas informdticas

g
nacionales.
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Lax unicas posibilidades abicrias 3 permitidas para las empresas mexicanas fue unirse, o convertirse
en represemtantes de firmas extranieras, para tener posibili /e de competir en ignaldad de
circunstuncias. en los concursos convocados por las instituciones publicas y por las grandes
corporaciones, surgidas con el nuevo modelo ceconémico.

Meéxico seguird requiriendo de lu recnologia informdiica en el futuro, ol gran mercado que tiene puede
ser todavia wusado para fomentar la formacion de una industria propia con un alto contenido
cExiste ya la voluntad politica para hacerlo? Todo o demds 1o teriemos.

intelectual,
El desconocimiento del software

Uno de los fuctores distintivos de la industria informdtica  es
comercializacion no tiene paralelo en ningun otro campo industrial. Para que las computadoras
Suncionen y cumplan los objetivos especificos de solucion de los problemas para las que son
adqguiridas, necesitan contar con software especifico cuyo costo no s marginal.

A partir de 1972 (mds o menos) comenzé a definirse una tendencia tecnologica, que apuntaba a un
Swturo cercano en ¢l que los gastos dv adquisicion de software (v con ello ¢l mercado de sofiware)
Juese mavor que el de lox equipos. Para 1980 la rendencia era muy clara y bien conocida;
adicionalmente. se¢ sabia que el desarrollo de software era una actividad de alto comtenido intelectual
V bajos requerimicntos de inversion, por lo que resultaba previsible que lox desarrollos informdaricos

el sofnware. cuyo desarrollo y

mdiy importantes se dierarn en este dmbito.

Para el gobierno mexicano y sus organismos de fomenio indusirial 3y promociaon tecnologica,
hecho ha pasado inadvertido durante 15 afos, no obstante las multiples recomendaciones 3 propuestas
realizadas por diversos especialistas. En el programa de fomento a la industria de computo
establecido en 1980 el software fue tratado silo tangencialmente. Posteriormoente las prioridades de
CONACYT le hicieron reducir panlatinamenite sus apoyos al desarrollo de software v en 1991 su
director declaré que México hahia “perdido ¢l tren de la computacién®, justificando asi que se
eliminardn todos los apoyos a esta actividad, justo en los afoy en que las empresas y los centros de
investigacion y desarrollo de otros paises lograban sus mayores éxitos, graciay a la introduccion v el
culdtivo de nuevas metodologias.

La falia de un mecanismo real de planeacion nacional

El tercer gran error de nuestro pais en materia teenologica en general 3 de la computacion voel
saoffware en particular, se refiera a la ausencia de mecanismos de plancaciéon que favorezcan el
desarrollo interno. Asi no obstante que on los difercntes sectores de la economia se sepa que van a
emprender determinados proyecros de gran dimension, en lugar de incentivar 3 apoyar of desarrollo
tecnologico  requerido, fortaleciendo y desarrollundo la capacidad de  posibles proveedores
recnolégicos. a rravés de encargar a instituciones de investigacion y empresas mexicanas algunos
proyectos de preparacion, se esperan hasta el wltimo mamento, v entonces lo encargan a empresas
extranjeras que va habian resuclto esos problemas en sus propios paises. gracias a los apoyos que
ellos disfrutan, pero que aqui no existen.

Si a rodo esto agresramos el conservadurismo del sistema financiero mexicano (ul cual dedicaremos un
articulo aparte ¢n ¢l futuro). nos encontramos ante los principales factores causantes del desastroso
panorama actual, en el que los anicos roles tecnoligicos que tenemos permiridos jugar, son ¢l de la
comercializucion-yervicio de productos v el dv operadores- usuarios de la tecnologia.

Los resultados
Todos los hechos narrados serian de cardcter anecdéticos si los resultados producidos no fueran tan
sraves. Asi no obstante que ol gasto anual en bienes v servicios informdticos se mide en miles de
millones de diolares, las cempresas que ticnen presencia en lax ferias, congresos v revistas
informdticas, © (Calderon Alzati)

oste
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1, panora que

Lo antes mencionado, riene el propasito de presentar urn vision
pretende interesar al lector especiatizado en la disciplina de la psicologia a partir de las posibilidades

que hoy afrece la compuradorea cn 1odos los ordenes de la vida del ser humarno.

i
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111 ANTECEDENTES DE LA EMPRESA.
(Planteamiento del problema)

La compariiu de la que se trata, es una organizacion dedicada a la_ fabricacion, distribucion y venta de
productos de consumo popular, on toda la Republica Aexicana. (ver anexo 1) rales como botanas
saladas. dulces y refrescos de diversas clases.

Las caracteristicas generales de la organizacion fucron las siguicntes:

Cinco fabricas ubicadas en Guadalajara, Saltillo, Tijuana, Cd. Obregon, y en el D. F; 180 sucursales
localizadas a lo largo y ancho de la Repiblica Mexicana, desde ciudades grandes. hasta pequerias y
alejadas localidades. mds de 12000 empleados. de los cuales, mds de la mitad fueron Gerentes
divisionales, Gerentes de sucursal, Supervisores de vemtas, cajeros, administradores, almacenisias,
auxiliares y ugentes vendedores.

Las veras promedio anual han rebasadeo mdas de 120 millones de dolares.,

Cabe mencionar que la compaitia ex actualmente lider en ¢l mercado nacional de botanas y dulees.

El presente Reporte Laboral se desarrolle en cinco estados de la Republica Mexicana; Afichoacan,
Guerrero, San Luis Potosi. Hlidalgo v Guerrero.

El conjunto de estados en mencion para ofectos de la empresa le denomine “Zona Centra’™. (ver

anexo 2)
La venta de los productos fue desarrollada por urna fucrza de ventas superior a los mil vendedores e

promedio por afo, 60 supervisores, 27 gerentes de sucursal y 5 gerentes divisionales, apoyadaos por urn
grupo operativo de mds de 120 awxiliares (administrativos, cajeros, almacenistas y estibadores) aparte
un grupo de soporte ubicado en las oficinas centrales localizado en la ciudad de México compuesto
por ¢l administrador de la zona y 3 auxiliares, un Gerente de Recursos Humanos, un Gerente de
Capacitacion, (yo) v ires Jefes de Capacitacion y 5 Secretarias. todos dirigidos por un vicepresidente
de venias. (V.P. de ventas) el cudl fue el responsable de la operacion de verntas.

La comercializacion de los productos dirigio a todas lus clases sociales a través de tiendas,
abarrotes, misceldaneas, estanguillos, tendajones, v autoservicios; mds una gran variedad de pequeiios

¥ medianas puntos de venia.
Los productos que se vendian estaban al alcance de cualquier persona. (ninos, adolescentes, jovenes y

adultos)
Los rerreno.
Sueron desde las zonas urbunas, rurales, costeras, montafiosus. etc.
Como apoyo a la promocicn v venta de los productos se hacian campaiias publicitarias permancernies,
valiéndose de la television. el radio. anuncios espectaculares en la calle, erc.

Tumbién. es impartante mencionar como parte de los antecedentes de la empresa los deficientes
procesos de seleceion y capacitacion, la basta cantidud de personal, la enorme dispersion geogrdfica y
como se explicard mds adelante una fucrie rotucion de personal.

La intervencion en la Empresa S. A. de C. V. comenzé cn el aflo de 1992, aio en que {ag rotacion
estuba elevada y no se habia encontrado forma Jde controlarla o disminuirla, sélo en este ahio
abandonaron la empresa 248 vendedores con menos de doce meses de antigtiedad de los 468 totales
que rotaron en este periodo, o sea que fue el 52.992% de la roracion total, se puede decir que fue mds
de la mitad de la fuerza de ventas la que abandoné la orga 1. (ver tabla 1).
Evidentemente algunos de estos casos, en este afo, caomo en el de los dos siguientes, de la rotacion
toral fue necesario dar de baja a cicrto mimero de vendedores por distintas faltas que asi lo
ameritaron, tales como, faltas de probidad. alcoholismo, indisciplina, bajo rendimicnto, etc.

v por donde transitaron los productos para su distribucion, hasta ¢l consumidor final,
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Tumbién debe considerarse algunas bajas por ruta peligrosa, (por ruia peligrosa se entiende, altos

indices de asaltos. robos ¥ ¢n ocasiones perdida de la vida) inicio de negocio propio, problemas

Jamiliares, etc.

En la tablua 2 se presentan estadisticas que comienzan desde el ano de 1987 husta el afo de 1991, en

Esta se segmenta por categorias los niveles de antigticdad (de 0 a 3 meses. de + a 6 meses y de 7a 12

s de antigtiedad) esto se hizo con la finalidad de tener una idea mds completa del panorama de la
w estaha presentando el

me.

tendencia de la rotacion en la Zona y detectar a tiempa en cual categoria s

problema de manera mds acentuada, esto permitic enfocar eficazmente los esfucrzos a través de
ledores de 0 a 3 meses de antigiicdad, con el proposito de

pldticas motivaci les ori das a los v
ayudar al vendedor nuevo a superar esta fase critica de su asimilacion a la empresa. lo cual en
muchas i s dio buen resultado. (ver tabhia 2)

Dichas pldaticas en la mayoria de las ocasiones fueron dirigidas por el sustentante, en éstas fueron
abordados temas comao: la superacion dentro de la empresa. los beneficios de trabajar en una empresa
resaltamiento de los buenos salarios que podian ganar (los vendedores cran

lider en su ramo,
las prestaciones con las que

c isiont. ) si se tenian el esfuerzo y la dedicacion al trabajo,

comaban, y que my dificilmente en otras empresas podian obiener, citc.
Por razones de tiempo distancia 3 escases de personal en la Gerencia de Capacitacion no fue mucho lo
que se pudo haccr con el personal ubicado en la categoria de 7 a 12 meses de antigiiedad. por lo que
no se conocié a fondo por qué la roracion se volvia a incrementar en este segmenio.
Ahora bien, es importante seAalar, para poder scguir explicando y comprender ¢ puso. 3 los que
estdn por venir, que el nimero total de vendedores existerites autorizados en ese ano del 92 ascendio a

11517 vendedores.
Por otro ludo. cabe observar que el niimerao 1otal de vendedores existentes ha sido variable todos afos

desde 1987,

Ernt sumomento silo se expru,\arun los de los arnos 93 3 94 porque de lo contrario no se podra explicar
ye la ddismi ion de la rotacion de personal.

Sin embargo la preocupacion y objetivo principal, estuvo en los vendedares de nuevao ingreso, o sea los

de menos de 12 meses de antigticdad.

Por lo tanto, el objetivo de trabajo que se desprende de los hechos antes mencionados fue ¢l de
disminuir la rotacion de personal a niveles aceprahbles (20%) a través de implementar un Plan de
Trabajo sistemdtico ¥ estructuradoe vy que entre otros aspectos comtemplara investigar las posibles
causas del fenomeno de la rotacicn.

Lo antes explicado fue el motivo que dio origen a la intervencion, objeto del presente Reporte Laboral.
El método que se siguio se explica a continuacion en ef tema Procedimicnto.




PROCEDIMIENTO.
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1V PROCEDIMIENTO.

Como va se ha expresado en el punto anterior, el propaosito fundamental de la intervencion fue el de
disminuir la rotacion de vendedores dve nuevo ingreso a oniveles considerados (2024) por el
departamento de Recursos Humanos comao aceprables, (para un bucn clima de trabajo, gencracion de
la existencia de un sentido de pertenencia,. adecuada satisfaccion en el rabajo, apropiada imagen de
la empresa en el medio labaoral. etc.) a través de un Plan de Trabajo sistemddtico y estructurado. Con el
Sfin de presemtar Jde wuna mancra csquematizada como  fue ol desarrollo de la intervencion, a
continuacion se preserntta un diagrama de flujo que de manera sencilla presenta cuales fueron los pasos

que se siguicron:

DIAGRAM A DE FLUJO DE LA INTERVENCION
EN LA ZONA CENTRO.

CAPACITACION IMPARTICO EL CURSO F. 1.

NDEDORES DE A ADMINISTRATIVOS Y SUPERVISORES
H LLAS 9 PARA QUE Os DIERAN LA

CAPACITACION EN TIEMPO.

EL. OBJE
LA ROTACIO
1 NUEVO INGRESO E i
CAUSAS DE LA ROTACION.

El. VICEPRESIDENTE (V.P.) DE VENTAS POSTERIORMEN CAPACITACION
ACORDO CON LAS GERENCIAS DE R.H. Y A ORO E CADA C.D. EL INICIO DEL
2 CAPACITACION DESARROLLAR UN PLAN 10 | PLAN DE TRENAMIENTO PARA  EL
PARA DISMINUIR 1.A ROTACION. VENDEDOR DE NUEVO INGRESO.

IVO FUE LA DISMINUCION DE
1 "

CAPACITACION IMPLANTO El RE:
DEL PARTICIPANTE DE NUEVO ING
EN INDUCCION - CAPACITACION.

UNA VEZ DESARROLILADO El. PLAN FUL
PRESENTADO Al V.P. DE VENTAS Y A
3 LOS GERENTES DIVISIONALES PARA SU 11
APROBACION £ INICIO.

INVESTIGARON A LOs REGISTROS DE PARTICIPANTES
FUERON ENVIADOS A LA GERENCIA DI
12 | CAPACITACION PARA St CONTROL Y
CAPTURA EN LA COMPUTAIXORA.

CAPACITACION Y R.H.
TRAVES DE ENTREVISTAS [LAS CAUSAS
Ed DE RENUNCIA DE LOS VENDEDORES DE
NUEVO INGRESO.

RH. Y CAPACITACION IMPARTIERON AL MES DE LA CAPACITACION -
COMO PRIMER ACCION, El. CURSO DE INDUCCION. SE ENTREVISTO A
5 SELECCION ACERTADA A GERENTES. 3 VENDEDORES PARA CONOCER IMPACTO
SUPERVISORES ¥ ADMINISTRATIVOS, P LA CAPACITACION E INTEGRACION
Al TRABAJO.

DE CAPACITACION CORRIGIO LAS

CAPACITACION DISENO UN PLAN
DESVIACIONES DE “TADAS EL

ENTRENAMIENTO, EL CUAL INCLUIA UN

L] CURSO DE CAPACITACION PARA ElL i< PROCESO MEDIANTE APOYQOS DIRECTOS
VENDEDOR DE NUEVO INGRESO. A SUPERVISORES Y ADMINISTRATIVOS.
CAPACITACION DIS O UN CURSO DE CAPACITACION EVALUO LOS
FORMACION DE NSTRUCTORES  (F.L) RESULTADOS OBTENIDOS A TRAVES DE

7 PARA ADMINISTRATIVOS Y 15 LA ALTAS Y BAJAS DE VENDEDORES

MENSUALMENTE.

SUPLRVISORES.

CAPACITACION SE CCIONOY UN HACIA FINES DE 1993 LAS ACCIONES
SUPERVISOR POR C.2. Y CAPACITARIO EMPRENDIDAS Al INICIO DEL. ANO DE
» CON UN CURSO DE L. PARA  LULEGO 16 1992 EMPEZARON A MOSTRAR SIGNOS DE

CONTROL DE LA ROTACION.

CAPACITAR AL VENDEDOR NUEVO.
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EN DICIEMBRE DE 1994 LA ROTACION DE
LOS VENDEDORES DE NUEVO INGRESO
FUE CONTROLADA TOTALMENTE,

LA GERENCIA DE CAPACITACION
17 [ INFORMO PERIODICAMENTE DE 1LOS I8
AVANCES AL V.P. DE VENTAS Y A LOS
GERENTES DIVISIONALES

[V.P. Vicepresidente.

F.IL Formacion de instructores.
C.D. Centro de distribucién.
R.II. Recursos Humanoy

Significado de  lus  abreviaturas
nrilizadas en ol diagrama:

Una ves que se ha expresado ol diagrama de flujo se procede a enunciar los ohjetivas que se trazaron

para la intervencion.

1. Flaboracion, disciio 3 presentacion de un Plan de Trabajo a la Vicepresidencia de Ventas y

Gerente,
2. Investigacion de las causas de renuncia de los vendedores de nuevo ingreso. R
3. Imparticion de un curso de Seleccion de Personal.

4. Discho de un Plun de Entrenamiento para los vendedores de nuevo ingreso.
S

&,

Disedio ¢ imparticion de un curso de Formacion de Instructores para supervisores ¥ administrativos.
Seleccion de wun supervisor por Centro de Distribucion para que impartiera la capacitacion al

vendedor de nuevo ingreso.

Asesoria Vv oricmaciion en cada Centro de Disiribucian para ol inicio de la capacitacion a los

vendedores de nuevo ingreso.

8. Implamtaciion de Registros de Control por curso de capacitacion recibido por el vendedor nuevo.

9. Captura en lu maquina computadora de toda la informacion generada, producto de la capacitacion
impartida ul vendedor nuevo

10.Realizacion de entrevistas al vendedor nuevo en sulugar de trabajo al mes de haberse recibido la
capacitacion para ¢l trabajo.

11.Correccion de las posibles fallus del proceso.

12. Evaluacion de resultados a través de las altas v bajas.

13 Informacion Periodica a Vicepresidente de Ventay )
rotuacion

14.Control de la Raracion de Yendedores de nuevo ingreso.

Gerentes de los avances en el control de la

Los objetivas antes expresados fueron los que le dieron al proceso de la intervencion la claridad en la
direccion a seguir hasta lograr la meta que se persiguic, controlar la rotacion del vendedor de nuevo
ingreso.

En seguida se explica detalladamente los pasos que se siguicron.

La Empresa por conducto del Vicepresidente de ventas de la Zona Centro acords, que la Gerencia de
Recursos Humanos y la Gerenciu e Capacitacion en conjunio tomaran acciones directas )
delinearan un Plan de Trabajo especifico para disminuir la rotacion de personal en todos lo centros de
distribucion de la Zona, ademds de identificar las posibles causas de la rotacion de personal. Esta
Junta se efectuo en la segunda semana de Encro de 1992,

El plan de accion gque se acordé con la Gerencia de Recursos flumanos fue como a continuacion se

describe:
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Recursos Humeanos fue el responsable de manmencer informada a la Gerencia de Capacitacion de todos
los movimicntoy de personal de nueveo ingreso oen la Zona los Lunes de cada semana. (siendo
permanente hasta la fecha) con la finalidad de supervisar ol cumplinicnto puntual  de la
administraciin de los programas de entrenamienio para los vendedores de nuevo ingreso.

Recursos Humanos v Cuapacitacion fucron los responsable de reforzar v oafinar las habilidades de
Seleccion de Personal. dv los Administrativos, Supervisores de Venras 3 Gerentes de Ventas de cada
Centro de Distribucion, a través de un Programa de Capacitacion de Reclutamicnio y Seleccion de
Personal (ver ancxo 3) de cipo Institcucional con el que conta la empresa en su momento: este
programa fue pucsto en marcha en el mes de Febrero de 1992 v duro diez semanas hasta cubrir a
rodos los involucrados. Dicho programa, desde el punto de vista (écnico para su diseiio. se compusa de
una Ficha Técnica una Carta PDescriptiva v una Guia del Instructor.

Los documentos en mencion tuvieron la finalidad de servir como una idemtificacion cspecifica del
programa del que se trataha como un apoyo para la coordinaciion y organizacion en todos sus detalles
para la imparticion del curso de capacitacion, como guia de instruccian, como un ordenador de los
requerintientos en cuanto g materiales diddacticos, de apoye en general de los materiales didacticos
que se  nccesituban para la adecuada  ensehanza-aprendizaje de los  capacitandos. como  un
procedimiento que permitio homogeneizar la forma de dar la capacitacian sin importar la persona que
Jucra, eirc.

Es importante mencionar gque 108 programays de capacitacion que mas adelante se enunciardn,
Sormuaron parte de exte procedimicnto, se diseiaron siguiendo of mismo concepto de wilidad explicado
en ol parrafo anterior.

Como parte de las acciones para cficientar la labor de reclutamicnto 3 seleccion, la Gerencia de
Recursos Humanos aprovecho la ocasion para refrendar el procedimicrnto de seleccion de personal
autorizado por este. v asi. homologar criterios en rodos los centros de distribucion.

Etl Procedimivnto recomendado por la Gerencia de Recursas Humanos se muestra en un diagrama Jde
Slujo. (anexo 4)
Estas operaciones ruvieron como  finalidad eliminar o posibilidad de wnae mala scleccion »
contratacion de personal, la cual tuviera una posible relacion con la raotacion de personal. El personal
mencionado en el diagrama de flujo (Gerenre, Supervisor y Administrativo) eran los responsable del
proceso de Selecciion de Personal, para cubrir las vacantes de vendedores en cada cenmtro de
distribucicon. Recursos Humanos dio el scsgdmicnto necesario a los involucrados en cada centro de
distribucion en el proceso de seleccion v contratacion con el proposito de verificar ef cumplimiento del
método senalado en el Programa de Reclutamiento y Seleccion de Personal.

Tanto la Gerencia de Recursos Flumanos v {a Gerencia de Capacitacion en confunto investigaron a
traves de entrevistas en ol lugar de trabajo. las causas Jde renuncia a la empresa por parte de los
vendedores de nuevo ingresa, para conocer las verdaderas motivaciones de fondo del fencomeno. (Exto
nor fue sicmpre posible debido a que en muchas ocasiones ¢l vendedor de recién ingreso se fue sin dar
ninguna clase de aviso o comunicado a le Gerencia del centro de distribucion al momenro de
retirarse: los hallazgos encontrados durante estas entrevistay normalmente se refiricron a lu carencia
de capacitaeion del vendedor al momento de integrarse a la fucrza de ventas v odesempenar las
Suncioncs para lay que habia sido contratado. (Ausencia de una induccion v capacitacion formal al
pucsto por parte de la empresa). Para los casos en donde {os vendedores se fueron sin aviso, se infirio
que muy probablemente cran las mismuas canusas aducidas por aquellos que SPanunciaron su retiro. Los
comproniisos que por mi parte, evé a cabo en ia Gerencia de Capacitacion fucron los sigaicntes:

Vvoque
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to y punlual administracion de un “Plan
. con duracion de seis dias. en el

Diseno, desarrollo en campo. i '{ ion. seg
Permanente de Entrenamicnto I’uru el Ingreso del Vendedaor Nuevo "™,

que se contemplaron actividades teoricas y prdacticas divididas en dos etapas: (ver anexo 5)

T AN a5 horas de tipo prdctico en ruta.

a) Por las Mananas de
271 horas de cardcrer teorico-prdetico en el centro de

b) Por lay tardes de las 16 horas a las
distribucion.

Deniro del plan de entrenamicento se incluve ¢l Curso Nacional de Entrenamiento o Vendedores

(C.N.E V) ¢l cual sc impartio por las tardes en la sala de capacitacion del centro de distribucion. (ver

ancxo 6)

Dicho plan inicié formalmente a partir del mes de Julio de 1992,
Por otro lado como puarte de las acciones que acordé con la Gerencia de Recursos Humanos, fue que

aproveché la fuerza de supervision existente como instructores de vemas, para lo cual seleccioné a los
supervisores que  (uvieran  los cornocimi » habilidade necesarias para facultarlos como
capacitadores. mediante urn curso de Formacion de Instructores, (ver anexo 7) ) entrenaran ¢n ruta
por lay mafanas 3 por las tardes en el centro de distribucion al vendedor de nuevo ingreso. Este curso

se impartio a partir del mes de Mayo de 1992 y duru dos meses hasta cubrir a todos los involucrados.
Para of lngrc"(l del Vendedor de Nuevo al

asesoraré a fodos los Supervisores y

Para dar inicio al Plan Permancente de Entr

termino del proceso de la Formacion de Instructore:
Administrativos en cada cenrro de distribucion, con el fin de dar a las actividad e
entrenamiento de manera formal baje el Plan Per Te de Entr ] Tedrico-Prdctico anles
dicho.

desviaciones o confusiones que hubieran

El proposito de esta operacion fue ol de carregir posibles
tenido los Administrativos vy Supervisores cuando estos estuvieron impartiendo la capacitacion a los

vendedores de nuevo ingreso.

Con el objetivo de verificar la calidad y ejecucion del entr i hice iltiples visitas de
seguimiento a los centros de distribucion con ¢l propisito de asesorar a quien lo necesits; también di
seguimiento a través del Registro de Participantes (ver anexo 8) en cuwso, el cual fue llenado de pufiio
¥ letra por el capacitando al inicio de su participacion, con lo cual quedaba demostrado que el
vendedor de nucvo ingreso habia recibido su capacitacion para el rradbajo. El registro cn mencién era
enviado a la Ciudad de Meéxico ala Gerencia de Cupacitacion para que fuera procesado por mi en la

mdquina computadora.
Con la finalidad Jde administrar y controlar mejor la capaci ion para el ledor de nuevo ingreso,
diserié un sistema informdtico, (en coordinacion con el drea de sistemas) adicional al que ya contaba
cn la muqulna compumdora. Esta iniciativa se rradujo en un importante apoyo para agilizar la

acion de la funcion; registro de todos los movimientos de personal (altas y bajas) gue se
dieron semanalmente; en base a este ultimo punto, saber con precision en qué parte de los cinco
estados de la Republica donde estaba operando el Plan se encontraba cada vendedor para coordinarle
su induccion y capacirtacion de manera oportuna: también fue un impertante pilar en el control y
registro de las C ias de Habilidades que exige la Secretaria del Trabajo y Prevision Social para
toda persona que ha recibido un curso de capacitacion: registro de todas y cada una de las
Comisiones Mixtas de Cay itacion y Adi i . incluyendo vigencias y nombres de los
ocupantes ern los distintos puestos de los que se compone la Comision, registro de los Planes y
Programas de Capacitacion, asi como su vigencias, registro de las horas hombrﬂ de capacitacion

rcctbtdar par ¢l vendcdar de nuevo ingreso; registro de las horas h ¢ de idn impartidas
Imente) por el supervisor encargado de ésta rcspon.\‘ablltdad en cada
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sucursal; registro de todos v cada s de los
para elaborar los reportes peri

supervisores como instructores habilitados; base de datos
dicos v anuales a Vicepresidenie de Ventas:; Gerentes de ventas v de
Recursos Humanos; registros permanentes de la actividad de ta capacitacion sistematizados por aio v
afioy: monitor de avances en la disminucion de la rotacion de personal de nuevo ingreso; avances de
la ¢jecucion de los cursas de capacitacion; registro de las entrevistas efectuadas a lox vendedores de
nuevo ingreso que abandonaban la empresa al poco tiempo de haber sido comtratados (menos de un
anier); ahorro de ticmpo, dinero y papeleria ya que los informes eran enviados por correo elecironico;
eliminacion de los archiveros tradicionales para almacenaje de papeles; regisiros de los participantes
por programa de induccion; reduccion de ticmipo.

programas de induccior

V distancias para organiz

r con oportunidad los
. por puesto ocupacional y bajas de personal sin
haber recibido su capacitacion para el trabajo; en este dtimo caso investigué de mancra directa en el
centro de distribucion con los responsables. las causas por las cuales no se impartio oportunamente la
capacitacion. ¢te.

cartillas de capacitac

Como se podrd notar en las referencias del pdrrafo anterior. la mdquina computadora se convirtio en
una ayuda muy importante de tipo administrativo gue permitio en su momento contribuir a la
disminucion de la rotacién de personal de nuevo ingreso.

La Gerencia de Cupuacitacion ocupadu por mi, mantuvo informados a: los Gerentes Divisionales y
Gerentes de centros de distribucion. Gerente de Recursos Humanos v Vicepresidente de Ventas de la
Zona Centro de los avances que se tuvieron cn lo referente a vendedores de nuevo ingreso, mediante

reportes en correo electronico cmitidos por la mdgquing computadora, los cuales se utilizaron en los
casos donde se presentaron irregularidades en el proc
rotacion de personal en la Zona.

so do ertrenamiento para la disminucion de la

También ruve la responsabilidad de impartir cursos periodicos por division, de reforzamiento de
habilidades en el proceso de instruccion a lvs supervisores y administrativos responsables de la
imparticion de la capacitacion para ¢l trabajo a los vendedores de nuevo ingreso.

Paor otro lado llevé a cabo el seguimicento en el sector de ventas de acuerdo a la zona asignada al
supervisor. para verificar a traveés

v de la observacion que la capacitacion que se estuviera impartiendo,
Juera de la calidad y nivel que el vendedor de nuevo ingreso requeria. En las ocasiones ¢n que esto no
era asi. la Gerencia de capacitacion lleve a cabo la retroalimentacion necesaria al supervisor para
que este mejorara sus habilidades de instruccion en campo. Otra de las actividades que realicé fueron
las entrevistas selectivas de evaluacion, en los cemtros de distribucion, después de que los vendedores
cursaron ¢l programa completo de entrenamiento para el trabajo, con la finalidad de conocer:

Ef punto de vista del vendedor nucvo respecto a la cobertura del programa recibido (la extension).
La opurtunidad del cumplimicnio del Programa de Capacitacion, por parte del supcrvisor.

(Como le parecio el programa?

cComo lo trate el supervisor al momento de entrenarlo?

— (El programa cubrié sus necesidades de capaci ion para el trabajo?
— (El programa recibido fue de la calidad requerida?

cComao se sintié con respecto al proceso de asimilacion a la empresa?
— Erc.




i

93

Estas entrevistas se realizaron al mes de haber ingresado el vendedor a la fuerza de ventas, las cuales
produjeron cn los v ledores de nuevo ingreso una actitud de sorpresa, pues jamds esperé que se le
Suera a preguniar hasta swu lugar de rabajo, acerca de su integracion a la empresa v mucho menos

como le parecio la capaciracion.

Las entrevisias muchas veces provocaron en el vendedor un mayor compromiso hacia la empresa.
ademads de sentirse motivados ¢ impulsados a obtener mejores resultados en su trabajo, lo cual pudo
haber finvorecido como un factor de arraigo a la organizacion, lo que seguramente redundc en la
disminucion de la rotacién de este personal de nuevo ingreso.

Las entrevistas mencionadas se apoyaron en un formato (ver anexo 9) que fue de wtilidad para tener
un registro que conformas un banco de datos para mejorar la atencion al nuevo vendedor.

También fucron varias las ocasiones en lus que los puntos de vista del nuevo vendedor fueron muy
valiosos y tomados en cuenta para mejorar alguna o algunas de la etapas del proceso de
enrrenamiento y asi mejorarlo cada vez mds para los futuros participante.
Conforme cl plan se fue desarrollando y aplicando de manera sis itica y disciplinada, se fueror:
obreniendo avances significativos. aunque los resultados no se dieron de inmediato hasta casi dos afios

despuds de su inicio.




EVALUACION.
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V EVALUACION.

La forma en la que se evalud el impacto de las acciones pucstas ern marcha para la disminuciion de la
rotacion de personal fue bastante sencilla. esta evaluacion consisticco en medir a través de los reportes
mensuales de alras v bajas del personal de nuevo ingreso emitidos por la Gerencia de Recursos

F{umanos.
En Sstos se observe la disminucidon paulating v progresiva, de la rotacion de personal, hasta obtener
un nivel aceprable, esto se dedujo en parte, en primer lugar, por las centrevistas de seguimiento que se¢
hicieron a los vendedores de nuevo ingreso (mencionadas en el procedimiconto) en los distintos lugares
de trabajo donde  se efectuaron. En dichas cntrevistas, la mayoria de las ocasiones expresaron la
Y accion por los programas de inducciion y capacitacion recibidos para el trabajo por ¢l vendedor,
anres de iniciar sus labores como ral; los cuales dijeron, habhian contribuido de manera importante
para su rapida adaptacicon a la empresa, con lo cual se confirmao que la capacitacion impartida
oportunamente y con calidad ayuds a evitar ¢l fenomeno de la rotacién de personal; por orro lado,
orro aspecto importante que se menciond fie ¢l trato recibido por parte del Supervisor de ventas, por
el Administrativo v por parte del Gerente del centro de distribucion.
En adicion a lo antes expresado, es indudable el valor que tuvo en la disminucion de fa rotacion, el
scleccion de personal a través del programa de
in el cual hubicra sido muy

haber mejorado ol procese de reclurtariionio
capacitacion recibido por tos responsables de cada centro de distribucion.
dificil cumplir.

Orro factor de indudable valor en la disminucion de la rotacion, fue el entrenamicnto recibido por
parte de los Supervisores y Administrativos en el desarrailo de habilidades en el proceso de enseflanza
aprendizaje 3 en ¢l incremento de actitudes positivas para impartir la capacitacion, por medio del
curseo Formacion de Instructores, el cual fucilité mucho que la induccion y la capacitacion se dieran
sin tener que esperar a que la Gerencia de Capacitacion fuera a darla, disminuyendo tiempo, costos,

personal, y dispersion geogrdfica.

Los dos cursos de capucitacion, Scleccion de Personal y Formuacion de Instructores junto con el “Plan
Permanente de Entrenamiento Para el Ingreso del Vendedor Nuevo™ fueron elementos de apoyo
decisivos para contribuir a la meta del decremento a niveles adecuados de la rotacion de personal.
Cuandeo se habla de niveles adecuados nos referimos a que propicien  wun buen clima de trabajo.
genc-racum de la existencia de un sentido de perienencia, prevenir lu satisfaccion en el trabajo,
imagen de la empresa en of medio luboral, calidad de la productividad, buena imagen con

apr
los clientes. cic.)
Recudrdese que la capacitacion no resuelve problemas que provengan de una deficiente seleccion de

personal, ni de defectuosos procesos administrativos.

Los resulrados que se aobtuvieron fucron hasta despu,

Lo 2 . s de casi dos afios, ya que ol afio 1992 fue en el
que se establecieron las bases, plan de trabajo v los objetivos para trabajar v resolver el problema de

manerd conjurnia v en equipo.
1993 represcnté un aio de consolidacion dol trabajo emprendido al principio de 1992 ya que se

empezaron a recibir los primeros frutos del esfucr=o casi a fines del afio de 1993

Estos resulrados fucron los siguicnte
El nimero total de vendedores con el que se conté en el afio 1993 fue de 944 vendedores, (notese enla

tabla 3 que es menor al aio anterior en 207 unidades). ahora bien, ¢l nimero toral de vendedores
viendo 15 vendedores menos que el afo

dados de baja en ¢l rango de 0 a 12 meses fue de 223,
antcrior; lo cual significo, un inicio del control del fenomeno de la rotacion de personal. (ver tabla 3)



95

Para 1994 ¢l programu va habia sido un éxito, pues se demaostra que los exfucrzos ¥ dedicacion de la
Gerencia de Cupacitucion, a través de las acciones implantadas habian dado resultado, yva que la
disminuciion de la rotacion ahora si fue decisiva, en este afio salo se dicron de baja, en el mismo rango
de 0 a 12 meses de antisiicdad, a 100 vendedores, cuando en 1992 se dicron de baja en ese mismo
rango 248, una diferencia de 148 vendedores menos: con respecto al anio del 93 fucron 123 de
diferencia.

Ver la tabla 3 nucvamente para apreciar en porcentajes 3 numero de unidades la sensible disminucion
de la rotacion de personal. asi también en la misma tabla se incluye la reduccion de gastos el cual es

muy notorio.
En lu tablu 3 s¢ pucde obscrvar que se redujo la rotacion a un 3% de lay 218 bajas totales del ano
1994, 5§ se compara este 45%% con el porcentaje de las bajas totales sucedidas ol afio anterior del 93,
es muy significativo ya que este se ubico en el orden del 67%%6. de las bujas rtorales.

El numero total de vendedores autorizado para el aito 1994 fue de 1060, obsérvese que aunque fue
mayor al del aite anterior, la rotacion fue menor, cn unidades y porcentajes, inclusive con respecto af
arto de 1992, aiio en el que empezo la intervencion.

Si se revisa detenidamente la rabla 4 la tasa de rotacion de 1994 fue la may baja en s
viene a confirmar nuevamenic que las acciones emprendidas por la Gerencia de Capacitaciaon 3 de
Recursos Humanos fueron las adecuadas.

Para tener una idea un poco mds completa se obtuve una tabla que contempla la disminucion de la
rotacion en términos relativos proporcionales. (ver tabla 5).

Para la obtencion de los porcemtajes se sumaron todos los vendedores que se autorizaron durante
1992, 1993 v 1994 para posteriormente dividir las bajas torales de nuevo ingreso de 0 a 6 meses entre
este numero.

Se ha dejado para el final el iema de los costos de la rotacion de personal, esto debido a que en
nuestro pais las diversas crisis que lo han tenido azotado por varios afios hace dificil una
cuarntificacion real de los gastos, sin embargo se interité hacer lo mds objetivamente posible, un
s del impacto que iuvo la disminucion de los gastos en materia de rotacion de

ris afios, {o cudal

pequefio andl
personal. 5
En el afio de 1992 el departamento de Recursos Humanos de la empresa hizo un estudio del costo que
represenmt cada vendedor nuevo dado de baja o que habia abandonado la empresa sin previo aviso,
antes de cumplir un aio.

Esta estimaciin fluctud aproximadamente entre $2.500.00 v $3,000.00 desde que el vendedor tocaba
la puerta de la empresa hasta su baja definitiva.

Lo cual quiere decir que en el aito de 1992 se gasto en éstas procesas de baja $620.000.00; en 1993 ¢f
rasto descendié a 557.500.00,; para el aiio de 1994 se gasto la cantidad de §250,000.00 (Se taoma
como base para efectos de las operaciones aritméticas la cantidad de $2.500.00)

(1992) 2500 X 248 - 620 O00.00 (1993) 2500 X 223 = 557 300.00
(199-4) 2500 X [00-: 250 000.00

Como podrd notarse. la intervencion medianie el modelo implantado para la disminucion de la
rotaciion de personal tuvo un importante impacto en la disminuciaon de los gastos en este renglon. (En
las cantidades expresadas se deja al criterio del lector, para leer las cifras en mencion, ya sea en
millones, en nuevos pesos o simplemenie en pesos.) Podria inferirse que resulto mas barata la
so. que ¢l gasto hecho en la rotucion de personal. (ver tabla 3).

intervencion ¢ implantacion del proc
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VI ANALISIS.

El esmero 3 dedicacion del Psicologo del Trabajo en ol drea de la capacitaciion vy desarrollo de los
hlecer pl s Y programas a corto 3 mediano plazo, los
idades reales que se tengan on las instituciones en

recursoy humarnos serd determi 1e pard ¢
cualey sean verdaderamente emanados de fas nece
lus que s¢ esté desempenando v no caer en la tradicional “dar por dar cursos

Ahora bicn. cuando realmente se implantan programas de largo alcance (no de tiempo) los cuales
sera ef momento en el que se esté impactando de manera

comengan, dircecion v obfetivos claros,
sfectiva a la organizacion, inclusive la mira no sélo serad preparar y educar al personal, sino que se
i la capacitacion dirigida v

la institucion;

efec.
estard incidiendo en ¢l desarrollo organizacional Jde
programada pucde ser un vehiculo idoneo para lograr metas de elevado valor wanto empresariales

como a nivel individual de cada persona que integre la institucion para la que esta prestando suwys
cOIar cnn
icas de preparac

un proceso
1 del

hace notoria la necesidad de
erapas meas Peas

servicios.
A través del presente Reporte Laboral, se
sistematizado de capacitacion gque cormtemple desde las
individuo hasta las actividades recreativas a las que todos tenemos derecho para lograr tener una vida
~ Qqui donde el Psicdlogo del Trabajo cobra su verdadera impartancia aportando

mis digna y plena, ex 3
sus habilidades y creatividad para imaginar todas aquellas posibilidades que contribuyan no sdlo a la
disminucion de la rotacion de personal sino también a la satisfaccion, al crecimiento ) desarrollo

humano.

Dicho en atras palabras, el programa de inducciion disefiado v operado en ) para la institucion fue de

vital importancia para lograr el objetivo que se perseguia

Con la lmplanlamon del programa de enln nam:ento ¢ induccion que se insting'o en la empresa, para
lo, du manera ordenada y disciplinada se

lisminuir lcr r gy e porsonal, se quc c
aplica un pruccdlrnlenla s¢ pucden ob re 7 s de satisfactorios para rodos los
involucrados, efectivos a mediano plazo.

o, que s¢ realizé en la institucicon, contemplo las etapas

£l modelo de induccion para el trabajo,
necesarias para poder dorar de lasy habilidades psicologicas y psicomotrices al vendedor de nuev
ingreso y facilitar su integracidin a la empresa, coxa que no se venia haciendo de manera formal hasta
antes de la presenie intervencion.

. 1o solo fa rotaciin, sino tambicn las molestias y

Con estas acciones se evito hasta donde se pudo,
malestares que caracterizaban las relaciones entre jefes y subordinados por la insatisfaccion,; también

se evito la ejecuciéon de un mal servicio y un mal rrato al cliernte.

Si nos ponemos a pensar quc la rotacion de personal es un fenimeno altamente perricioso en
cualquier organizacion publica o privada s necesario que ¢! Psicologo del Trabajo luche por que s¢
cuente con los programas de induccion y capacitacion necesarios para poder prevenir la rotacicn,
inclusive no solo a la Hegada de un individuo nuevo para la organizacion. sino que cuente 3 trabaje
con programas de desarrollo sistematicos que cleven en primer lugar, la moral y satisfaccion y
consecuentemente las aptitudes de la persona y pueda aprovecharse al maximo todo su talento 3 que fo
acreciente dentro de la misma organizacion.

Afuchos empresarios ricnen la falsa idea de que si se capacita al persondal con sus recursos es mg
probable que lo “piratcen” por estar mds preparado, v ootros sean los que se beneficien de ese
esfuerzo. olviddndose que wna persona tambicn se queda en las empresas gracias a la capacitaeion 3
desarrollo que sc le ha dado como oportunidad v espera que se le de mas para poder seguir aporiando
lo mejor de & v hacer una larga carrcra en la empresa donde esté contrarado.
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Cabe hacer notar que la funcion de capacitacion no es una isla, es una funcion que debe trabajar
armonicamente y de manera integrada con muchos departamentos; serd de vital imporiancia la
dedicacion e interaccicon con esas funciones, lo cual pondrid de manifiesto gque la capacitacion en
cualquier circunstancia. ¢s wna actividad imprescindible, de los Psicologos del Trabajo dependerd
demostrar su incalculable valor.
Lox Psicologos del Trabajo en estos campos tenemos mucho qué
aprovechamiento ¢ integracion de las modernas recnologias de las que hoy disponemaos en of campo de
la Psicologia, como ¢s ¢l caso de la mdguina computadora.

En México el uso de la computadora al servicio de la capacitacion esta dando sus primeros pasos, en
este trabajo se puso de manifiesto el enorme valor que este aparato tuve para el susientanie, ya que a
lo largo de ésra operacion significs un magnifico apoyo de tipo administrativo para conducir la

Juncion de capacitacion y para lograr los objetivoy de la disminucion de la rotacion que se estuvo
se hubieran podido lograr, pero se habria tenido que hacer

hacer todavia, inclusive ¢l

buscando, no se duda que sin la 7
wun esfuer=o mucho mayor para lograr las metas planeadas.

Ahora bien, mes a meys ingresaban a los Centros de Distribucién entre 15 v 20 vendedore.
de éstos movimicntos de personal, se genero una gran cantidad de informacion de tipo administrativo
altas v bajas con sus respectivas fechas., emision v control de las constancias de habilidades que exige
la S.T.P.S. fecha de imparticion del curso. nombre del supervisor responsable de haberlo impartido,
horas hombre de capacitaciin impartidas, nimero de participantes por evento. conrol de las
Comisiones Mixtas de Capacitacion y Adiestramiento de cada uno de los centros de distribucion. asi
s vigencia., comrol de los Planes v Programas de Capacitacion que se tuvo

resultado

comao de sus integranies

que informar u la S.T.P.S. efc.

La administracion de todos dstos puntos de por sioes bastante complicada,

precisamente en ésta etupa del proceso que la mdgquinag computadora representé urn soporte muy

importarte para mantener un control estricto y conocer dia con dia de manera clara y oportuna con
tuvieron en materia de capaciracion v consecucntemente para ir

sin embargo fiee

precision los avances que se
controlando la rotacion de personal.
Aungue al principio de este pdrrafo se imagine urn trigngulo geografico, ‘alc la pvnu remarcar que Ias
distancias fucron muy grandes para poder controlar la funcion de la 1 a i ia, si
la maquina compuradora nuevamente un fuctor de mucha valia para transmitir informacién mediante
correo electronico y mantener al dia la informacion, cabe observar que en rérminos de costo, rapidez y
seguridad de contar con la informacion estan fuera de toda duda.

Lo antes mencionado es sélo uno de los muchos ejemplos que podrian realzar los mulriple apoyos que
no unicamente en este rrabajo sino también en muchos otros

puede afrecer la mdquina compuradora,

procesos similares o parecidos en el ambito de accion del Psicélogo del Trabajo.

Para 3 os los Psicol del Trabajo serd un gran reio demostrar y persuadir a los empresarios
de que se nos dote de este tipo de instrumentos para desarroflar eficas y profesionalmente nuestro
trabajo, ya que dec ser asi, podremos estar cn una excelente posicion para scrvir mejor tanto a la
organizacion coma al recurso mdas valioso con el que cuenta una empresa: el ser humano.

Siendo la ion una nucva recnologia en el dambiro de la capacitacion, como medio de

admlnlslramnn » como un facilitador de la ensefianca-aprendizaje. resultard de alta prioridad. por
sus posibles usos y aplicaciones y lograr sacarle el

/<

parte del Psicilogo para analizar y estudiar

mcximo provecho en bencficio de ésta.
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Pura abardar de manera especifica el Reporte Laboral dentro del contexto de la empresa donde se¢
Hlevo a cabo. es necesario comprender el porqué del trabajo desde las necesidades de la organizacion

lay dificultades que se vivieraon para poder :mplunlur el plan Jde trabajo para la disminucion de la
PR

rotacion de personal mencia lo» en el Proce

Dichas dificultades fuerornr mudtiples 3 variadas,
afectando de manera impaortanie la productividad de tas ventas, el servicio regular del vendedor hacia

los clientes devallistas, la satisfaccion de los clientes consumidores de los productos dulces y salados
que no estaban en exhibidores y mostradores de las tiendus, ete.
segundo lugar, la desconfianza (de algunos Gerentes de Ventas) de que la capacitac
poder ayudar a resolver ¢l problema. Y por otro lado la indiferencia, la apatia y en no pocas
oc s la ol ia para participar activamente cn el compromiso por parte de Gerentes,
Supervisores y Administrativos de los centros de distribucion. Lo antes dicho fue urr importante reto, el
cual consistic en convencer v comprometer a los involucrados para obtener su apoyo y ayuda para la
consecucion y puesta en marcha del plan trazado. En este contexto fue que la intervencion wuvo lugar
para peder legar a la meta propucsta dentro de la empresa. Empero, {a intervencion no hubiera sido
exitosa sin la decidida participacion de todos los que estuvimos comprometidos con el objerivo de
decrementar la rotucion de personal ¥ con ello mejorar en todos los campos cn donde la empresa tenia
problemas, comao es el caso del servicio oportuno y de calidad que los clientes requirieron. para lograr
esto, desde Supervisores hasta el Vicepresidente de Ventas de la Zona asumieron la parte de la
resy bitidad que les corresy /i para terminar exitosamente ¢l objetivo.
Otro de lox grandes problemas a los que hubo de hacer _frente, como ya se ha mencionado, fue el de la
dispersion geogrdfica que existia, lo que en su maomento dificulis de manera importante el trabdgjo.
El Reporte comao tal, refleja parte de la problemdtica expresada, rtambién, seguramenite ruvo dreas de
oportunidad las cuales al momenta de Ia operacion no fueron tomadas en cuenta durante el proceso,
sin embargo durante la intervencion, como no ex precisamente un trabajo  ciemtifico. no  se
~an_udvraron algunos aspectos como ¢l levantamiento riguroso, sistemdtico, ordenado, cuantificacion,
1r estadistico vy al ] enlac dora, para dar un manejo mds apropiado a los
datos, producto de las entrevistas a los vendedores, y poder apravecharios mejor.

En el presente Reporte Laboral se encontraron aspectos ran importantes comao:
El moldeamiento de las habilidades psicomotrices del vendedor de nuevo ingreso. diseiio de un
del fynnmuno de la roracion. cursos de capacitacion
a como un importante apove para la

cn prinn:r lugar ¢l fenomeno de la roracion estaba

1 _flera capes

programa especial para el traramicnio

apropiados para el personal de ventas. la co.
Suncion de capacitacion, formatos para Lontrolar » conacer de la imparticion de la capacitacion

oportunamenie, cic.
En este aspecto. la capacitacion. cntrenantiento, adiestramiento ¢ induccion fucrar muy importanecs

para el logro del desarrollo de las habilidades requeridas por la empresa. para que un individuo se
integrara a la fuerca de ventas. mds aun., cuando la persona aprendic las habilidades bdsicas., le
permitio desarrollar su labor de ventas mas seguro » confiado de sus propias capacidades )
conocimientos adquiridos durante la capacitacion recibida para ol trabajo, lo que seguramente
redunds ¢n su satisfaccion laboral; para Supervisores, Gerentes y Administrativeos, aprender a
dominar las técnicas de Seleccion de Personal, lo cual fuc de especial valor para contratar a!
individuo idoneo; por otro lado. Supervisores y Administrativos, aprendieron las iécnicas de
snvceRanca aprendizaje para poder impartir la capacitacicon con oportunidad, lao que también fue muy

valioso en su momento para la obrencion de la meta descada, etc.
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dos en el seg de los Antecedentes en este trabajo, vienen a

Los conceptos tedricos revis
v v confirman la importancia que la preparacion del individuo tiene en el

corroborar lo antes diche
1po de sus resy bilid
El reporte en si es valioso por su comtenido, por los alcances, resultados ) contribuciones que tuvo
fifa se f con detenimi en el siguie apartado.

dentro de la cony

s
H
‘
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VIii CONTRIBUCION.

Esta experiencia prdactica ticne como punto cemral el haber comribuido de mancra efectiva a la
dimi claro ) sistemdtico  que

disminucion de la rotucion de personal un  proc e
evidenmtemente ex susceplible de ser mejorado, pero que en su momento demostro ser capaz, no solo en

el control de lu rotacion, sino también, en la baja de los gastos por concepto del proceso de
contrataciin del personal, lo que cooperd de manera substancial al control de costos. Por otra lado
JSue muy significativa la uportacion y puesia en marcha de un sistema automatizado (computarizado) al
servicio de la Gerencia de Capacitacion, lo cual resuwlto de gran valor, para la empresa, para el
sustentante, asi como para la comprension objetiva del problema desde el punto de vista estadistico y
administrativo ya que en su momento permitio tener una mayor efectividad  en ¢l proceso de la
ejecucion del trabajo. Sin este valioso instrumento nos hubiésemos enfrentado a grandes pérdidas de
tiempo, de energia y de esfuerzo que seguramente podrian haber sido invertidos mds productivamente
en owras actividade La ¢ 1 lora en este rabajo ensefio que se pueden vencer obstdculos de
tiempo, distancia y espacio ( en el caso de este Trabajo mds de mil vendedores, veintiocho \uulr.sale‘
diseminadus en cinco estados de la Republica, ubicacion exacta de las necesidades de entr
cardlogos de supervisores-instructaores, en loy cuales se especificaron sus caracteristicas v hahllldadcs.

asi como su actuacion, numero de vendedores nuevos capuc:tad(u por ellos, nimero de vendedores
7, ificacion de vendedores nuevos

capacitados al mes, horas hombre invertidas en la cape
con potencial para ser desarroliados a puestos superiores, planes individuales de desarrollo, planes de
desarrollo prdaciico en campo, reportes periddicos diarios, semanales, mensuales, semestrales y
anuales, envio por medio del correo electréonico de resultados a interesados, asi como recepcion de
reportes de actuacion de los supervisores-instructores, en fin una enorme varicedud de informeacion muy.

util para la toma de decisiones.
Las contribuciones y beneficios directos que aports la intervencion para la organizacion fueron

varios.

Control del fenomeno de la roracion de personal.

Incremento en la calidad v cantidad de trabajo de la fucrza de ventas.

Clima de trabajo en los centros de distribucion optimo.

Niveles de satisfaccion altos por parte de Gerentes, Supervisores y Vicepresidente, al contar con la
Juerza de ventas completa v asi poder cumplir con las cuotas de venta establecidas por la

Corparacion.
— Incr en los volul s de venta.
AMejora cn la oportunidad, calidad y cficiencia del servicio a los clientes tanto detallistas como

consumidores.
Afejora de imagen de la empresa como prestadora de un servicio ante sus clientes.

Altos niveles de efecucion por parte del nuevo Vendedor en el purnto de venta.
~ Altos niveles de mortivacion al logro.

Una fuerza de ventas capacitada y orientada a resultados
Disminucion de riempo invertido por parie del Supervisor para capacitar al nuevo Vendedor al
comtar con personal mas permanente en su grupo de vendedores ¢ invertir su tiempo en hacer una

mejor supervision.
Drdstica disminucion en gastos por concepta de Reclutamiento, Seleccion, Contraracion y

Capacitacicon.
Ere.
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Los beneficios que recibicron los Vendedores de nuevo ingreso fueron los siguientes:

Una capacitacion pura el trabajo organizada y sistemtica para integrarse rdpida y adecuadamente
« su nuevo empleo.
Tener una mayvor permanencia en el trabajo.
- Contar con un empleo seguro vy bien remunerado.
Niveles altos de satisfaccion en ¢l trabajo por pertenecer u una compaiiia exitosd ¢ importante en su
medio.
Sceguridad y confianza en si mismo por contar con las herramientas y elementos necesarios para
desempenar su diaria labor de venias.
- Disminucion de riesgos de accidentes viales.
Superacion personal continua ul aprovechar las oportunidades de capacitacion que la compania le
ofrecio.

Como producto de su superacion personal en el trabajo. mejores niveles de calidad de vida para él
v su familia.

Al estar bien capacitade y preparado tuvo mdas posibilidades de ganar fdcilmente premios e
incentivos por cuotas de ventas cubiertas.

Excelente maotivacion hacia el trabajo y consecuente cumplimiento de las meras fijadas por su
Supervisor.

— Buenas relaciones con sus superiores.

-~  Confianza del supcervisor hacia el vendedor nuevo.

— Etc.

Estas cortribucioncs se lograron gracias o ia implantacion de un Plan de Trabajo temdtico,
aplicado de mancra disciplinada, por disciplinado emtendemos un proceso dedicado y sistemdtico
hasta lograr los resultados, lo cual permitio alcanzar los objetivos que se trazaron desde el inicio de la
intervencion, evidentemente fue muy imporiante el concurso y apoyo de rodos los responsables de las
distintas dreas que integraban la Zona Centro. sin el cual, no habria sido posible la obtencién de la
disminucion y control de la rotacion de personal.

Especial mencion merece el Vicepresidente de la Zona Centro, ya que sin su excelente respaldo a todas
las acciones emprendidas en el Plan de Trabajo no hubiese funcionado de maneru exitosa.

En cuanto a lox aspectos técnicos de manera sobresaliente, es importante mencionar el uso del equipo
de computo, ya que fue un valioso instrumento de avuda para la administracion de la funcicn de la
capacitacion, ya que permitio agilizar cada una de las operaciones con las cuales estaba programada
la mdquina.

Para concluir no pucde dejar de mencionarse que [u Capacitacion y» Desarrollo representan el
crecimiento no solo de las empresas de cualquier clase o indole, va mds alld, ex el futuro tanto del pais
comao de las personas que en 6l habitamos.

La capacitaciion necesita del decidido compromiso de rodos para que realmente sea una herramienta y
motor de nuestra Nacion hacia la competitividad y ucceso a mejores niveles de vida.
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ORGANIGRAMA DE LA VICEPRESIDENCIA

VENTAS ZONA CENTRO
VICEPRECIDENCIA VENTAS
ZONACENTRO
C I I 1 I 1
DVISION DVISION DVISION DVISION DIVISION DIVISION GERENCIA DE
ACAPULCO QUERETARD PACHLCA SLP MORELIA ADMINISTRATIVA 1 | CAPACITACION
DEZ0MA
GERENCA SUC GERENCIA SUC GERENCA SUC GEFENCIA S GERENCIA SUC. 1 JJEFES 2UEFES
ACAFLCO QUERETARO PACHUCA SLPI VORELA 1 | ADNISTRATIVOS | | CPAGITACION
GERENCU SLC GERENCASI J GERENCIASUC GEPENCIA SUC. GERENCIASUC
CHIPANCINGO CELAYA | TeARCANGO SLPIl PURANDIRD
GERENCIA SUC. GERENCIA SUC GERENCIA SUC GERENCHA SUC GERENCIASUC
GUALA SALARANCA HUALCHNANGO DOLORES MOROLEOK
GERENCIA SUC. GERENCUA SUC GERENCIASIC GERENCUA SUC. GERENCIASUC.
ZHUATRNELQ SALVATIERRA AEQULPAN SANLUSLAPAL ACABARO
GERENCIAUSC, GERENCIASUC GERENCIA SUC. GERENCIA SLC.
L CARDENAS | SAJUADELRIO | | SANMGLEL ALLENOE ATACUARD
GERENCIASUC GERENCIA SUC.
TEQUSQUAPAN €0, HOALGO.
GERENCIA SUC.
€0 ATAMRAND
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TABLA DE ROTACION EN PORCENTAJES VS. BAJAS TOTALES EN

EL ANO DE 1992
ANO 0A3 446 TAI2 | BAJASO- | % BAJASO- BAJAS
MESES vs.| MESES |MESESvs.| 12 MESES | 12vs, BAJAS | TOTALES AL
BAJAS |VS. BAJAS| BAJAS | TOTALES | TOTALES AL | FINAL DEL
TOTALES | TOTALES | TOTALES FINAI: DEL ANO
ANO
1992 1645% | 13.89% | 22.65% 248 52.99% 468

TABLA 1



TABLA GENERAL DE ROTACION ANOS 1987 - 1991

ANOS 0AIMESES | 4AGMESES | 74 12MESES ”A’;’g RT%,’(’)LES
1987 I 2l % 9
1988 50 7 3 167
1989 4 7 P 189
1990 ) 4 3% 07
1991 5 I 51 2
TOTALES o 159 184 144

TOTAL DE ROTACION DE 0 A 12 MESES DE ANTIGUEDAD: 571

TABLA2




FICHA TECNICA.
PROGRAM A DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DFE
PERSONAL.
DIRIGH) 1.
Lldministrativos de Centro de Distribucion
Supervisores de Fentas.
Clerentes de Centro de Distribucion.

OBIFETINVO GENERAL.
Droporcionar a los responsables directos de la seleccion y contratacion de personal en
lay sucursales. una guia cspecifica de actividades y procedimientos encaminados a
mejorar swe labar en la busqueda. atraceion y contratacion de nuevos empleados, par
que la empresa continite contando con la mejor fucrza de ventas.

CONTENIDO.

s Inrroduccion 3y bicnvenida.

7. Prevision v plancacicn,

H1 Proceso de reclutamiento v seleccion de personal.

V. Aprobaciin previe. (Comités de seleccion y decision).
[ 08 Guia de entrevista, (Utilizacion)

7 Pracricas con candidatos reales. (Videograbacianes)
V11 Rewroalimentacion a participantes de las videograbaciones.
V1L Evaluaciion del entrenamiento v cierre.

NUMERO DE PARTICIPANTES:
6 a 8 AMiximo.

TOTAL DE HORAS:

25 Horas.

DURACION:

3 Dias.
LUGAR:

Sala de Capacitaciion del Centro de Distribucion.
INSTRUCTORES:

Gerente Jde Capacitacién y Gerente de Recursos Humanos.
NOMBRE DE I.A INSTITUCTON:
Empresa S.A. de 1
ANEXO 3

1
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CARTA DESCRIPTIVA.
PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL,

HOJA 1 DES
Objetivo Contenico Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
I Introduccidn. - Breve Iniroduccion al | - Expositiva. - Comentar Objetivosy |- Hoja de 3
Tema, Corrilos. Contenido. Registro del
Que el participante conozea Participante.
la filosofia, lus metasy - Manual del
objetivos del reclutamiento Participante.
y seleccion de personal, asi
como la importancia de
poner en practica las
técnicas propucstas.
11 Previsidny Planeacion. |- Descripcidndela |- Expositiva, - Breve Introduccion. - Pintarrén. | 2 Hrs.
Previsidny - Discusidn en - Participacion con Ideas |- Plumones.
Que el participarte describa| Planeacion y su Grupos. Acercade los Conceptos | para
en forma genérica enque | Importancia en el - Resumen de las Ideas | Acrilico.
consiste Ia prevision y Proceso de Vertidas. - Proyector de
plareacion en el marco del | Reclutamiento y Acetatos.
reclutamiento y seleccion de | Seleccidn de - Manual del
personal, Personal. Participante,




CARTA DESCRIPTIVA.
PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

HOJA2DES
w Contenido Téenica Actividades ] Recursos | Tiempo
Tema
[l Proceso de - Descripein Pasoa |- Expositiva. - butroduccin al Tema. |- Pimtarrén. | 3 Hrs.
Reclutamiento y Seleccion | Paso del Proceso de |- Corrillos. - Participacion con ldeas |- Plumones.
de Personal. Reclutamiento y - Discusion en el Acerca del Proceso. pard
Seleccign de Personal | Grupo. - Restmen de lus Ideas | Acrilico.
Que los Participantes yen Qué Consiste. |- Plenaria. Vertidus. - Proyector de
Conozcan y Describan en Acetatos.
Qué consiste el Proceso de - Rotafolio
Reclutamionto y Seleccion con Hofuy.
de Personal. - Manual del
Participante.
W Aprobuciin Previa.” (- Definicion de Comité |- Expositiva. - Aportacion de Ideas. |- Pintarrgn. | 3 Hrs.
de Seleccidn. - Corriflos. - Participacion con Puntos | - Pluntones.
Qe los Capacitandos - Descripeionde la |- Discusidn en el de vista, para
Conozcan, Sepan. como Integracion, Grupo. - Exposicion de Acrilico.
Funcionan, y para Qué Funcionamientoy |- Plenaria Comentarios. - Proyector de
Sirven los Comités de « Fines que Persigue. Acetatos,
Seleccion. - Rotafolio
con Hojus.
- Manual del
Participunte.




CARTA DESCRIPTIVA.
PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

HOJA3DES
Objetivo Contenido Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
V' Plan de Entrenamiento |- Descripeion al - Expositiva. - dportaciin acerca dv lay |- Pintarron 4 Hry.
para el Vendedor de Nuevo | Detalle del Plande |- Corrillos Ideas del Plan. - Plumones
Ingreso. (Importancia y Entrenamiento para |- Discusionenel |- Exposicion de pura
Desarrollo) el Vendedor de Nuevo | Grupo. Comentarios. Acrilico
Ingreso. - Plenaria. - Discusion en Grupo. |- Proyector de
Que los Entrenandos - Explicacion de su |- Resumende las |- Plenaria. Aeetaton,
Conozean a Fondo Importancia. Ideas Expuestus - Rotafolio
Describan of Desarrolloy |- Explicaciin ol con Hojas.
Contenido def Plan. Detalle del - Mol del
Desarrollo Participante.
del Progruma.
VI Guia de Entrevista - Descripeion ol - Expositiva. -Précticas Entre los - Guia. 28
{Utilizacidn) Detalte de fa Guia y |- Discusion en Participantes con la - Pintarrin.
su Conteniddo. Grupos. Guia. - Plamones
Que los Participantes - Explicacién de Como |- Simulaciones del |- Retroalimentacion a oy | para
Conazcan, Describan y Usarla. Uso Entre los Participuntes. Aarilico
Aprendan el Contenido de Participantes. - Aportacion de Puntos de | - Proyector de
la Guia de Entrevista Vista de lu Prictica. Acetatos.




PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

CARTA DESCRIPTIVA.

HOIA4DES
Objetivo Contenido Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
Vil Pricticas Candidatos |- Practicas reales de |- Ejercicios - Preparacion de - Candidutos | 3 Hrs
Reales. (Videograbaciones) | Entrevistas. Vivenciales. Escenarios. Reclutados
- Entrenamiento de las Previamente.
Que los Participantes Habilidades de - Papely
Practiquen Viviemdo la Entrevista con Ldpices
Experiencia Real a Través Candicdatos Reales. suficientes.
de Entrevistar Candidatos - Videograbaciones de las |- Solicitudes
Verdaderos. Pricticas. Previamente
- Instrucciones Llenadas por
Previas de Organizacion. | los
Candidatos.
- Video
cdmara con
Equipo.




CARTA DESCRIPTIVA.
PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

HOJASDE S
Objetivo Contenido Técnica Actividudes Recursos | Tiempo
Temu
VIl Evaluaciin v - Descripeion Audio- |- Ulilizaciandel |- Itroduccion al Tema | -Monitor. 33 Hrs
Retroalimentacion visual por Medio de | Reforzamiento. - Observacion y Andlisis |- Video
Participantes de lus Videograbaciones |- Awdiovisual de los Videos. Ciimara con
Videograbaciones. Tomadas a los - Discusion en - Retroalimentacion Entre | Equipo.
Participantes y Grupo. el Grupo. - Pimtarrin

Que los Participantes Aspirantes Durante |- Trabajo en Equipo. |- Participacion con Puntos |- Rotafolio
Conozcan sus desemperios a | las Entrevistus de de Vista de las con Hojas.
Través de Observarse en las | Seleccion. Experiencias Vividusy 1+ Plumones
Videogrubaciones y Reciban Observadusenla Video | para
wnd Retroulimentacion. - Exposicidn de Aerilico.
Evatuacion Verbal de los Conclusiones dcerca de
Participantes. la Experiencia Tenida.
LX Evaluacion del - Conclusiones Acerca |- Expositiva. - Evaluacion de Reaceion. |- Hojus de EAN
Entrenamiento y Cicrre. del Curso. - Entrega de Plunes. Evalacion.

- Evaluacion Verbal de - Diplomas.
Que los Participantes a Logros.
Través de wna Evaluacion |- Lienar Evaluaciones.
de Reaccion Califiquenel |- Clerre.
Entrenamiento Recibido.




PROGRAAMA

GUIA DEL INSTRUCTOR.
DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

DE PERSONAL.
HOJA | DE 4

- Lectura de la seccion en ¢l manual,

- Rotafolio con
Hojas
Suficientes.

- Plumaones para
Acrilico y
Papel.

- Proyecror de
Acetatos.

Qul2i] Actividades Muateriales Ticripo
Organizacian del - Verificacion doe la ubicacion v - Senalador. +5°
Sulon 3 Muateriales. numero necesario de loy materivles  diddacticos | - Pintarron.

para todos los participantes v de apoyo en la salal - Rotafolio con
de capacitacion. Hojas
- disposicion de las mesas v sillas. Suficicnte.
- Plumones para
Acrilico y Pupel.
- Proyector de
Acetatos.
- Monitor.
- Videocamara
con Equipo.
~ Manuules del
Participante.
- Hojas de
Registro del
Participante.
Inauguracion del - El grerente de la division inaugura el curso. - Mensuje de 15’
Programa. Bienvenida.
Integracion del - El instructor se presenta ante el grupo. - Registro de los 45
Grupo. - Presentacion de los participantes. Participantes.,
- Caballetes.
Presentacion del - Dar a conocer a los participantes lox objetivas, - Carta 20°
Programa. contenido y mecdnica del curso. Descriptiva del
Curso.
Introduccion. - El instructor introduce brevemente el tema. - Manual del 30
- El instructor invita a la_participacion. Participante.
Prevision y - El instructor exponce, cxplica ¢ introduce los|- Manual del 120°
Planeacion. canceptos  prevenir v planear, asi como su| Participante.
imporiancia. - Pintarron.




GUIA DEL INSTRUCTOR.

PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.

HOJA2DE4

Temas Actividades Materiales Tiempo
Previsicon y - El instructor expone, explica ¢ inmtroduce losi- Manual del 120"
Plancacion. conceptos  prevenir plancar, asi como sul Participante.

importancia. - Pintarron.
- Lectura de la seccion en el manual. - Rorafolio con
Hojas
Suficientes.
- Plumones para
Acrilico y
Papel.
- Proyector dc
Acetatos.
Praceso de - El instructor expone v explica con amplitud, | - Manual del 360"
Reclutamicnto 3 apoyado en ol proyecror y acetatos en qué| Participante.
Seleccion de consiste el proceso de reclutamiento y seleccion. - Proyector y
Personal. - El instructor propicia la participacion del grupo| Acetatos.
haciendo preguntas al grupo. - Pintarron.
- El instructor hace sintesis de las ideas. - Plumones para
- £l instructor conduce a los participanites hacial Acrilico.
lay conclusiones _de este tema.
Aprobaciion Previa. - El instructor expone y explica con amplitud el |- Manual del 180"
(Comités de tema definiendo qué es el comité de seleccion y| Participante.
Seleccion y Decision) | cual es su finalidad - Proyector y
- Lectura del segmento correspondiente  en| Acetatos.
manual del participante. - Pintarron.
- El instructor propicia la discusion en el grupo|- Rotafolio con
apoyadeo en el proyector. Suficientes
- El instrucror sintetiza lax ideas vertidas. Hojas.

- Plumones para
Acrilico y Papel.




GUIA DEL INSTRUCTOR.

PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO VY SELECCION DE PERSONAL.
HOJIA 3 DE <4

Temas I Actividudes Materiales Tiempo

Plan de - El instructor explica a profundidad ¥ conl- Proyecror v 240"
Entrenamiento. detalle apaoyado en el proyector y acetalos en qué | Acetaros.

consiste 3 como debe desarrollarse ¢l plan de |- Pintarron.

entrenamicrnta para ol vendedor de nuevo ingreso. | - Plumones para

(importancia). Acrilico.

- Lectura conducida del plan de entrenamicnto. - AMarnual del

- El insiructor busca la aportacion de ideas por} Parricipante.

parte del grupo.

- El instrucror conduce a lox participuntes hacia

las conclusiones _de este tema.
Guia de Entrevista. - El instructor explica a detalle con detenimiento | - Guia de 150"
(utilizacion) ¥ claramente, qué es cn  quié consiste y como se| Entrevista.

usa la guia de entrevista. (incluir mancjo de |- Rorafolio con

solicitud de empleo) Hojas.

- Lectura conducida de la guia de cntrevisra. - Plumones para

- £l instructor forma parcjas para que se} Papel.

practique la guia enseriada. - Proyector y

- El instructor supervisa la prdcrica de | Aceratos.

habilidades de entrevisia.

- El instructor da ayuda a quien la necesite para

el desarrollo de la habilidad,

- El instructor prepara al grupo para la practica

J real del dia siguientc.

Practicas con El instructor: - Solicitudes 300
Candidatos Reales. -~ Organiza horarios escalonados de  recepcion§ Previamente
(Videogravaciones) para los aspirantes. Llenadas por los

~ Prepara y verifica escenarios para las | Aspirarntes.

entrevistas y equipo de videogra ion. - Videocamara.

- Entrega solicitudes a los capacitandos|- Hojas y

(entrevistadores) para su andlisis y notacion. Ldpices.

- Aclara posibles dudas de lus participantes. J

- Grava las entrevistas.




GUIA DEL INSTRUCTOR.

PROGRAMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL.
HOJA 4 DE 4
Temas Actividades Mazreriales Tiempo
Retroalimentaciona |- El instrucior provecta las e - Vide 3. a. 210°
los Participantes de | para su andlisis en la Aala de capac)!acuﬁn con el|- Moniror.
las sZrupo propi la eval, i |~ Pintarron.
Videogravaciones. retroalimentacicon, tanto la swuya, como la dell- Plumones para
grupo hacia el capacitando vidcogravado. Acrilico.
- El instructor obtiene conclusiones de las
impresiones vividas por los participantes en la
prdctica.
- El instructor da sus apreciaciones generales de
la expericncia vivida por el grupo.
Evaluaciin del - El instructor da y obtiene de los - E valuacl()n de 40"

Emrenamicnto y
Cierre.

participantes

las conclusiones generales del entre .
evalien

- El instructor pide al grupo se
verbalmente los logros obtenidos durante el
entrenamiento.

- El instructor entrega a los participantes la
evaluacion de reaccion para ser llenada.
- El instructor junto con ¢l gerente de la dtwslén

el gerente de recursos hi dan un
de cicrre del  entrenamienio y enrregan los
diplomas de  participacion, P

cordialmente.

Re

- Dxplomas




FLUJO DE LOS PASOS DEL PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL
AUTORIZADO POR RECURSOS HUMANOS PARA EL AREA DE VENTAS.

1), EL GERENTE

V) VERIFICACION DE REFERENCIAS

1. DETECT4 NECESIDADES DE PERSONAL
2. UTILIZ4 MEDIOS DE RECLUTAMIENTO.

1) EL ADMINISTRATIVO

114 REALIZA ELGEREATE.
a POR TELEFONO.
b} PERSONALMENTE EN TRABAJO ANTERIOR Y DOMICILIO

V1) OFERTA DE TRABAJO

1. PRESELECCIONA Y ENTREVISTA A CANDIDATOS
a) APLICA EXAMENES Y CALIFICA.
b HACE CITAS PARA EL PASO III.

11y LOS SUPERVISORES Y EL GERENTE

1. ENTREVISTAN 4 CANDIDATOS.
a) INDEPENDIENTEMENTE EVALUAN RESULTADOS
b) LLENAN FORMATOS Y HACEN COMENTARIOS.

1V} TOMA DE DESICION

1. LA REALIZA EL GERENTE.
a) COMUNICA REGLAS DE TRABAJO.
b) COMUNICA BENEFICIOS,

VII ) ENTRENAMIENTO

1. EL GERENTE: ENSEXA AREAS DE SERVICIO. MMACEN. EIC

2 EL ADMINISTRATIVO:  USO ¥ MANEIO DE - FORMI
CARGA.ARQUEO, ETC.

3. EL SUPERVISOR : ENSENA RUTA, SERVICIO. CLIENTES. ETC.

1. SF REUNEN EL ADMINISTRATIVO, LOS SUPERVISORES Y EL GERENTE.

a) ANALIZAN RESULTADOS Y COMENTARIOS.

b) ENTRE TODOS DECIDEN SI ACEPTAN O RECHAZAN AL CANDIDATO.

ANEXO ¢



OBJETIVO DEL PLAN DE ENTRENAMIENTO TEORICO PRACTICO PARA EL
VENDEDOR DE NUEVOQ INGRESO.

Dotar al vendedor de nuevo ingreso de los conocimientos tedricos, técnicas, procedimientos y prdcticas necesarias que le permitan
desarrollar
la actividad de ventas con la mejor actitud de servicio en el menor tiempo y costo posibles

ANEX0 §



PLAN DE ENTRENAMIENTO TEORICO PRACTICO PARA EL VENDEDOR DE NUEVQ INGRESO.
ACTIVIDADES A REALIZAR DURANTE UNA SEMANA.

ler. Semana.

DIA/HORARIO ACTIVIDAD OBJETIVOS
T EN LA MANANA SALIR A RUTA CON EL SUPERVISOR

CONOCER LOS 10 PASUS DE LA VENT PLANEADA EN
FUNCION AL S.P.T. PRODUCTO DEMANDA - PRECK)
ROTACIONEC 0.+ D PALP. PUBLICIDAD TIPOS DE
EXHIBIDOR.

CONOCER EL RECORRIDO SISTEMATICO DE ESE SECTOR
ESTABLECER EL PRIMER TRATO CON EL CLIENTE,
PRESENTAR AL NUEVO VENDEDOR COY TODOS 105
CLIENTES DEL SECTOR

CONOCER LAS OPORTUNIDADES DE HACER CLIENTES
KUEFOS

CONOCER EL PROCES( DE ENTREGA DE DINERO
ELABORAR EL PEDIDO.

CONOCER EL PROCESO DE CARGA EN EL ALVACEN.
CONOCERE EL ACOMODG EN CAMIONETA

RECIBIR LOS MODULO Iy DELCNEY.

COLOCAR PERSOXALMENTE EL MATERIAL P.O.
PRESENTAR AL NUE¥Q VENDEDOR ANTE SUS CLIENTES.
ELABORAR PEDIDO DE EXHIBIDORES.

ATENDER LOS PRIMEROS 5-10 CLIENTES.

CONOCER RECORRIDO SISTEMATICO DEL SECTUR.
EL4BORACION DE NOTA,

HACER L4 ENTREGA DEL DINERO.

ELABORAR EL PEDIDO PARA EL DIA SIGUIENTE
CARGAR EL PRODUCTO PEDIDO

ACOMODAR DICHO PRODUCTO.

o RECIBIR LOSMODULO3 ¥ 4 DEL CN.EY.

lo.EN LA TARDE DENTRO DE 14 SUCURSAL CON EL SUPERVISOR

20 EN L4 MARANA SALIR 4 RUT4 CON EL SUPERVISOR

T = = « o

20. EN LA TARDE DENTRODE LA SUCURSAL COY EL SUPERVISOR

-« ® % s




DIA/HORARIO

ACTIVIDAD

OBJETIVOS

3o, EN LA MARANA

SALIR A RUTA CON EL SUPERVISOR

o ACLARAR DUDAS EN EL MERCADO.
VERIFICAR RECORRIDO SISTEMATICO.
REVISAR EXHIBIDORES.

Jo. EN LA TARDE

DENTRO DE L4 SUCURSAL CON EL SUPERVISOR

REALIZAR ENTREGA DE EFECTIVO.
CONOCER PROCESO DE DEVOLUCION.
PRACTICAR ACOMODG/DEVOLUCION.

{o. EN LA MANANA

SALIR A RUTA CON EL SUPERVISOR

ACLARAR DUDAS EN EL MERCADO.
SURTIR EXHIBIDORES 5-10 CLIENTES.
CONOCER REGISTROS LIBRO DE RUTA.
CONOCER EQUIVALENCIAS.

{o. EN LA TARDE

DENTRO DE L4 SUCURSAL CON EL SUPERVISOR

.
»
’
¢
.
® RECIBIRLOS MODULOSS Y6 DELCNEY.
[
’
L
’
*

REALIZAR PROCESO DE ENTREGA, PEDIDOCARGA ¥
ACOMODO.

RECIBIR LOS MODULOS 7 Y8 DELCN.EY.

o EN LA MANANA

SALIR A RUTA CON EL SUPERVISOR

EFECTUAR COBRO DE NOTA AL CLIENTE (5-10
CLIENTES),

CONOCER PROCEDIMIENTO CAJ4 DE SEGURIDAD EN L4
CAMIONETA. -

So. EN LA TARDE

DENTRO DE L4 SUCURSAL CON EL SUPERVISOR

# REALIZAR PROCESO DE ENTREGA, PEDIDO,CARGA Y
ACOMODO.

RECIBIR LOS MODULOS 9 ¥ 10 DELCNEV.
ACLARACION DE DUDAS CON EL SUPERVISOR.

0. EN 14 MANANA

SALIR 4 RUTA COY EL SUPERVISOR

REALIZAR PROCESQ DE VENTA 5-10_CLIENTES,

6o. EN LA TARDE

DENTRO DE L4 SUCURSAL CON EL SUPERVISOR

CONOCER EL PROCESO ARQUEO.

ACLARAR DUDAS CON EL ADMINISTRATIVO.
REPASODELCNEY.

PLATICA CON EL SUPERVISOR Y CON EL GERENTE DE
LA SUCURSAL SOBRE EL ENTRENAMIENTO DE LA
SEMANA,

o o o wlole =




FICHA TECNICA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.
IHURICH XD
Lendedores de Nuevo Ingreso.
QBITTHO.
Desarrollar las Babilidades que permaran a los vendedores nuevos el aprendizaye v
domio de las téemcas, los procedinmenios v ol conocinmento de los producros saladaos
N duloes, con el fin de mitegrarse a la operacion de venras en el menor tiempo posible.
CONTENIDO:

AModulo 1. Esto es la Empresc.

Moduio 1. El Vendedor Lider.

Afodulo 111, El Dulce ef Gran Reto.

Afocdulo 11 El Proceso Adnuristrativo.

Aodulo 1. La Camionera del Vendedor Lider.
Alodulo V. La Ruta y la Frecuencia de Visiias.
Alodulo 1°11. Posicion Dominarte.

Modulo VI La Importancia de la Rotacion de los Productaos.
Afodulo IX. Apoyas Promocionales.

Modulo X. La Tienda Perfecta.

Notra: Cada AModulo cuenta con un video de apoyo.

NUMERO DE PARTICIPANTES:

10 AMMirimo.
TOTAL DE HORAS:

18 Hrs.
DURACION:

6 Dias.
LUGAR:

Sala de Capacitacion del Centro de Distribucion.
INSTRUCTOR:

Supervisor de Ventas y Administrativa de Centro de Distribucion.
NOMBRE DE LA INSTITUCION:

Empresa S.A. de C. 1.

ANEXO



CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

HOJATDE?
Objetivo Contenido Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
M odulo 1. Esto es la - Introduccion al - Expositiva. - Participacién con Ideas. |- Rotafolio !Hr.
Empresa. Tema, - Discusion en - Leer de fa Pagur Sala | con Hojus.
- Descripidnde las | Grupos. 10 - Plunones.
! Finalizar las Actividades | Politicas que la - Audiovisual - Resolver los Ejercicios 1 |- Monitor.
Del Modulo el Participante: | Empresa Adopta aé. - Video-
Después de Ser - Verificar Respuestas. caselera.
* Explicard las Adaquirida por la - Observar I'ideo. - Manual del
Caracteristicas Generales | Corporacién. Participante.
del la Empresa y Describird |- Describir fas
las Polilicas y Caracteristicas y
Procedimientas de Venta, | Ubicacion de I
Asi como las Caracteristicas | Planta Instalada,
de los Productas. fsalados v |- Resumen de Ideas,
Dulces) - Pasar Video
Programado. (Esto es
la_Empresa)
iModulo II. El Vendedor |- Introduccion al - Expositiva, - Participacidn con Ideas. |- Rotafolio | 2 Hrs,
Lider. Tema. - Explicativa. - Hacer Hasta la Pagina | con Hojas.
- Descripcion del - Audiovisual 2. - Plumones.
{ Finalizar las Actividades | Perfil del Vendedor - Resolver Egercicios 1a |- Monitor,
del Médulo el Participante: | Lidar. 6. - I'ideo-
- Explicacion del - Verificar Respuestas casefera.
* Describird el Perfil Proceso de - Observar I'ideo. - Mamal del
Deseado para un Vendedor. | Distribucion y Participante.
* Explicard las Actividades | Control de Ventas,
de Distribucion y Control de |- Pasar el Video
Venttas que Debe Realizar Programado. (E!
un Vendedor Lider. Vendedor Lider).




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

HOJA2DE7
Objetivo Contenido Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
Modulo Ill. El Dulce: EI |- Introduccion ul - Expositiva. - Leer de ln Pagina 1 a 28. 1- Rotafolio | 2 Hrs.
Gran Reto. Tema. - Discusion en - Analizar con Hojas.
- Pasar el Video Grupo. Dramatizaciones del |- Phonones.
Al Finalizar las Actividades | Programado. (EI |- Dramatizacion. Fideo. - Monitor.
de! Modulo el Participante: | Dulce el Gran Reto). - Resolver ejercicios [ a 8. |- Video-
- Observar las - Verificar Respuestas. casefera.
* Explicard las Actividades | Dramatizaciones del - Dramatizaciones. - Manual del
Necesarias para la Video. - Discusidn en Grupo. Participante.
Promocicn, Distribuciony |- Comentar las Ideas
Venta de I Linea Dulce. del Grupo.
* Mencionard los Nombres |- Resumen de Ideas.
de los Productos.
* Mencionard los Sitios
Donde se Pueda Yender la
Linea de Dulce.
* Mencionard Cudl es el
Principal Reto del
Vendedor.




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

HOJ43DE "

° Entrega de Efectivo.

Objetrvo Contenido Técnea Actividades Recursos | Tienpo
Tema
Modulo IV, Proceso - Introduceion af - Expositiva - Observar V'deo - Rotafoho | 2.5 s
Admanstrativo del Tema. - Explicacion. - Discusion de ldvas con Hopats
Vendedor. - Explicacion del - Demostrativa. Acerca del Proceso - Plimones |
Proceso - Discusion en - Simulacién de Llenado  \- Mowtor. 1}
Al Finalizar las Actividades | Admimstrativo. Grupos de Formiatos. - lideo-
el Modulo el Participate: |- Descripeion de - Aportacion de deas. caselera
Formatos. - Leer de la Pagina 1 a 35. |- Formatos,
¢ Explicara la Fuscion que |- Uso de Formatos. - Resolver Ejercicios Ta |- Mannal del
Desempeiia Cada unio de los |- Como Llenar los 3. Participane.
Formatos del Froceso Formatos. - Verificar Respuestas.
Admistrativo def - Pasar l'ideo
Vendedor y su Uso. Programado (Proceso
* Llenar Correctamente Administrativo del
Cacla wio de fos Formatos. | Vendedor.
® Carga. - Resumen de Ideas.
° Nota de Venta.
¢ Devolucicn.
® Arquco.
° Recibo e Carton.




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

HOJA4DE?
Objetivo Contenido Técnica Actividades Recursos | Trempo
Tema

IModulo V. La Camioneta |- Introduccion al - Expositiva. - Smdacion Cargaen |- Productos | 2 Mirs.
del Vendedor Lider. Tema. - Demostrativa. Camioneta. Salados,

- Explicar el Proceso |- Discusion en - Observar 1idvo. Dulces.
Al Finalizar las Actividades | de Carga en la Grupos. - Identificar Sefiales de |- Monitor.
del Modulo el Participante: | Camioncta. Transtto. - Rotafoho

- Describir Medidas - Leer de la Pagina 1 a 47. | con Hojas.
* Describird los Pasos para | Preventivas Para el - Identificar las Partes de |- Plumones.
Cargar en lo Camioneta, | Cuidado cle Vehiculo, Seguridad de un - Maral del
los Productos de la Linea y | asi Comio su Vehiculo. Participante.
’Aniculm Complementarios | Conduccion en - Resolucion de Ejercicios
Ademds de Explicar las Transito Urbano y lal
Medidas Preventivas del | Rural. - Verificar Respuestas.
Cuidado de la Camionetay |- Definir Reglt
de st Manejo en Trdnsito | y Sefiales de Transito
Urbano y Rural. y Carreteras.
* Conocerd los Reglamentos |- Resumir Ideas.
de Trdnsito Locales y - Pasar Video
\Federales, Asi Como las Programado. (La
Sefializaciones en Todo Camioneta del
Tipo de Caminos. Vendedor Lider)




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

HOJASDE™
Objetivo Conterido Técmca Actividades Recursos | Tiompo
Tema
Modulo 11 LaRutay la |- Introduccion al - Evposima - Aportacion de ldeas. |- Rorafole {15 1.
Frecuencia de [isita. Tema. - Explicativa. - Observar ideo. con Hojas
- Defimcion de Qué es |- Demostraniva., - Simulacion del Uso del |- Momtor:
Al Finalizar las Actvidades | una Ruta. Libro de Ruta. - Phanones
del Modulo of Participante: - Explicacin de la - Idennficar los Distuwos |- Video-
Labor de Ventas. Tipos de Clientes. caselert
* Defourdn las - Explicacion Uso y - Leer Paginas 1 o 21 - Hopas de
Caracteristicas de la Ruta y | Manejo del Libro de - Resolver Ejercicios [a | Libro de
I Responsabilidad del Ruta. 1 Rura.
Vendedor Dentro de la - Pasar Fideo - Venficar Respuestas. |- Mannal el
Misma y Explicaran los Programado. (La Purticipante.
Caracteristicas de la Rutay La Frecuencia
Frecuenciade Disitasde | de Visita).
Aenerdo al Tipo de Chentes. |- Reswmen de ldeas.
Aodulo Vil Posicion - Iutroduccion al - Expositiva. - Armado de Exlubidores. |- Exlibidores. {110 Hrs
Dominante Tena. - Demostrativa. - Comentarios Acercade |- Monttor.
- Definir Posicion la Posicion Donmante. - Video-
Al Finalizar las Actividades | Domnante. - Leer Paginas [ a 26, caseleri
def Modulo ¢l Participante: |- Descripcion de - Resolver Ejercicios 1 v 2. |- Rotafolio
Exhubidores y su Uso. - Venficar Respuestas cont Hojars
* Definiran con sus Propios |- Pasar Tideo - Pluntones.
Términos las Programado. {La - Mamial del
Caracteristicas de la Rutay la Frecuencia Participante.
Posicion Dommante. de Visitas).




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

Definir las Ventayas de La
Rotacion Preventiva.

- Resumen de ldeas.

HOJ46DE"
Objetivo Conterido Tecnica Actividades Recursos | Trempo
Tema
Modulo 111, Posicion - futrodutceion o - Expositiva. - Arnado de Exfubidores. |- Exhubudores. {110 Hys
Domnante. Tema. - Demostrativa - Comentarios Acerca de |- Monttor.
- Definir Posicion la Posicion Dommante. |- Video-

Al Fializar los Actividades | Dominante. - Leer Pagimas [ a 26 casetera
del Modlulo ef Participante: |- Descripcton de - Resolver Egercicios 1y 2. |- Rotafolio

Exhibidores y su Uso. - Vertficar Respuestas. con Hojas.
* Definirdn con sus Propios (- Pasar Video - Phanones.
Términos las Programado. (La - Mannal del
Caracteristicas de la Rutay la Frecuencia Participante.
Posicion Dominante. de Visitas).
Modulo VI La - Definur Rotacion - Expositiva. - Simwlacion de la - Productos 1 Hr.
Importancia de la Rotacion | Preventiva, - Explicatna Ejecucion de la Roicion | Solados v
de los Productos. - Explicar las - Demostrativa, Preventiva, Dulces

Caracteristicas de - Observacion del 1ideo. |- Monitor
Al Finalizar las Actvidades | Calidad, - Discusion de ldeas en |- Videoca-
del Modulo el Participante: |- Como Se Hace la Grupos. sefera.

Rotacion Preventiva. - Leer dv la Pagina 1a 3. |- Rowfoho
Explicard las - Pasar Video - Vertficar Respuesias. con Hoyus.
Caracteristicus de Calidad | Programado. (La - Pluntones.
de los Productos y la Forma | Importancia de la - Mannal del
de Controlarla, Ademas de | Rotacion Preventiva, Participanie




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES

Respuestas.

HOJATDET
Objetivo Contenido Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
Modulo 1. Apoyos - Explicar que es - Expositiva. - Manipulacionde los |- Material | 1.5 Ihrs.
|Promocionales. Promocicn. - Explicativa. Obyetos Promocionales. | Para
- Definir el Tirmino |- Demostrativa. - Leer Paginas Sa 13, Promocion.
Al Finalizar las Actividades | Mercadotecnia. - Resolver Ejercicios 1a |- Monitor.
del Modulo el Participante: |- Definir que son los 3 - Video-
Apoyes - Fenificar Respuestas. caselera.
* Describird la Funcion que | Promocionales. - Obscrvar I'ideo - Rolafolio
Desempeiia la Promiocion |- Pasar Video con Hojas.
et las Ventas de los Programado (La - Plumones.
Productos.. Importancia de Los
Apoyos
Promocionales.
- Resumen de Ideas.
Modulo X. La Tienda - Definir el Termino |- Expositiva. - Aportacicn de Ideas - Rowfolio | 1.5 Hrs.
Perfecta. Tienda Perfecta. - Explicativa. Acerca del Término con Hojas.
- Discutir en Grupos el Tienda Perfecta. - Monitor.
Al Finalizar las Actividades | Término Tienda - Discusion en Grupo - Video-
del Modulo el Participante: | Perfecta. Acerca del Término casetera.
- Pasar Video - Tienda Perfecta. - Leer
* Establecerd Todas las Programado. (Tienda Paginas 1 a
Coidiciones Necesarias Perfecta). 19.
Ipara Obtener una Tienda |- Resumen de Ideas. - Resolver
Perfecta. Ejercicios |
a3
- Revision de




CURSO NACIONAL

GUI!A DEL INSTRUCTOR.

DE ENTRENAMIENTO A

VENDEDORES.

HOJA I DE 10

Temas Actvidades AMateriales Tiempo
Orgarizcicion del -~ Vertficacion de ki Ubicacion v - Sehalador. 45"
Salon v AMeateriales. Numero Necesario de los Materwales | - Povarron.

Idacucos para Todos los - Rorafolio con
Participantes v de Apovo en la Sala Hewas
de Capaciiacton. : Suficrentcs.
- Dusposicion de las Alesas v Sillas. - Plumonces para
Acrilico v Fapel.
- Proyvector de
Aceraros.
- Monitor.
- Pidveocamara
con Equipo.
- Manuales del
Participantc.
- Hojas de
Regustro del
Participante.
Inauguracion del - El Gerenre de la Division Inaugura - Mensaye de 15"
Programa. el Curso. Biernrveruda.
Integracion del - El Instructor se Presenta Ante el - Registro de los 15"
Grupo. Grupo. Parnicipantes.
- Presentacion de las Participanies. - Caballetes.
Presentacion del - Dar a Conocer a los Participariies - Carta 20"
Programua los Qbjenrvos, Conternido y Mecdrica Descriptva del
del Curso. Curso.




GUIA DEL INSTRUCTOR.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.

HOJA 2 DE 10

£ esre Punro se Requiere de Toda

Temas Actividades Adcreriales Tiempo
| Moo 1 Actividad 1 " Rotafolio con 60"
Esto es la Empresa. | a) Introduccion al Terma. Hojas.
~ Plumones.

A

la  Creamuidad y  Ent por

Parte del Instructor, ya que es la
Mejor Opornundad para Sensibilizar
al  Participante con  Respecto  al
Porencial de la Empresa ) al Orgullio
de Pertenecer a Ella; os Decir, a que
se “Ponga la Canusera ™.

b) Pasar Video. (Primera Parie)

Al Corre el Video, se Pueden Hacer
Comeruarios  en 1oz Alta  que
Complementen o Liamen la Atencion
del Participante Sobre Alguna Escena
(Sint Interrumpir la Continuidad de la
Imagern). Recuerde que el 1ideo Tiene
una Furncion Tanto Afotivacional como
Informativa.

) Coordrrar Lectura.

Esta Actividad es Afuy Importanre
Porque la Lectura es el Mejor Medio
para Garanuzar Procesas de
Razonanuento. En este Punio se Insiste
que Lea Cuidadosamente los Datos,
Realice los Ejercicios y Verifique las
Respuestas al Final del Modulo.

d} Actividad de Evaluacion.

Afed: re Breves »
Comertarios Abierras del Participarnte,
Veryicar que se Han Logrado los
Objetivos Especificas para Todo el

Grupo.

- Videocasetera.

- Marnual del
Participarite.




GUIA DEL INSTRUCTOR.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.

HOJA 3 DE 10

Temas

Actividades

AMareriales

Tiempo

Actividad 2

a)} himroduccion al Tema.

La Linea Dulce por Ser Mcdas Reciente,
Requiere de un Gran Apoyo por Parte
del Instructor; Puede AMencionar
Experiencias Personales, Anécdotas, y
Todos Aquellos Recursos que
Considere Motivacionales.

b) Pasar Video (Segunda Parre)

¢) Coordinar Lectura.

d) Verificacion de Ejercicios.

Modulo 2.
El Vendedor Lider,

Actividad 3
En este Punto el Instructor Puede
Aporiar Toda s Expericncia Personcal

- Rotafolio con
Hojas.

para Motivar vy Valorar la Importancia | - Monitor.

del Modlo.

b) Pasar Video. (Primera Partc)
Esta primcra Parte es Muy
Informativa y se Recomienda
Concentrar Toda la Arencion de los
Participantes en las Habilidades que
Debe Tener Todo Vendedor Lider;
Hacer Mencion e Insistir ert que
Dichas Habilidades Son el Objeto de
Interés del Curso.

c} Coordinar Lectura.

Recuerde que las Actividades de
Razonantiento (Por Medio de la
Lectura) Garantizan un Aprendizaje
muas Duradero.

a) d) Verificucicn de Ejercicios.

- Plumones.
- Manual Del
Participante.

- Videocasetera.




CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO

GUIA DEL INSTRUCTOR.

VENDEDORES.

HOIA & DE 10

Aetividderdes

r AMatericles J Tiempeo

Temas
Actividad 4 i i
ar Dnrroduccion cld Terna. l
De Nuevo el Elemenio Fundamenicad,
su Expericncia Personal Previca en ol
Tema, que Usted Puede Provecrar
como Elemento Aorivador.
b) Pasar 1'ideo. (Segunda Parte)
Aungue es Corto, Contiene Suficiente
Informacion de Apoyo.
) Coordinar f.ectura.
Recuerde que es Deseable que Usted
Sedlale al Grupo Sobre los Concepros
que Debern Leer con Aes Cuidado.
d) berificacion de Ejercicios.
Alodulo 3 Actividad 5 - Rorafolio con 160°
£l Dulee - £1 Gran a) Introduccion al Tema. Hojas.
- Plumones.

Rero.

Cada una de las Zonas Presenta su
Propra Esrraregia de Ferta de la Linea ) - AMoniror,
Dulce: se Recomiendea Llamar le
Atencion del Participarite Sobre este
Punto.

b) Pasar 1ideo (Primera Farie)

Esta Seccion del Programa Apoya la
Mavor Parte de los Coricepros de la
Actnvidad. )

¢) Coordinar Lectura.

d) Vertficacion de Ejercicios.

- Alanual del
Participarite.

Actividad 6

a) Introduccion al Tema.

En esta Acrvidad se Requicre una
Participacion Muy Acuva del
Capacitando, ya que Debe Comensar y
Evaluar las Dramatizaciones
Improvisadas que Proponga, al Final
de la Acnvidad.

- Videocasetera.




GUIA DEL INSTRUCTOR.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.

HOJA 5 DE 10

Temas

Actividades

Materiales

Tiempo

b) Pasar l'ideo (Segunda Parte

La Segunda AMtad del Video, Corntiene
al Final, Varias Dramcatizaciones
Sobre las Objeciones Tipicas de los
Clivntes Respecro a la Linea Dulce. Se
Sugicre detener el Video Después de
Cada Dramarizacion para Comeruaria
en el Grupo. Comao Ejercicio, se
Reconienda Pasar al Frenre a dos
Participantes Representando al
Cliente y lendedor Respectivamernte y
Reproductr Creativamente los
Dialogaos (el Clienmte Objeta Y el
Vendedor Busca un Acuerdo). Cada
caso del Video, Plantea Objeciones
Iustintas del Cliente y para Cada urno
de Ellos Puede Improvisarse una
Dramanzacion.

c) Coordinar fLectura.

d) Verificacion de Ejercicios.

Aodulo 5
Proceso
Administranvo del
Vendedor.

Actividad 7

a) Introduccion al Tema.

Aunqgue es el Proposuto de (a Empresa
Homogeneizar el Proceso
Admuustranvo en Todas las Zonas de
Femta, es Usual que Cada Zona
Emplee sus Propios FFormatos.

b) Pasar Video (Complcto)

En este Modulo el Video es Auy
Importante por su Claridad y
Precision.

Describa Completamente el Proceso
Administrativo.

¢) Coordinar Lecrura.

d) Verificacion de Ejercicios.

- Rotafolio con
Hojas.

- Plumones.

- AMMonritor.

- Videocasertera.
- Formatros.

- Aarmal del
Parricipante.

180°




CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A

GUIA DEL INSTRUCTOR.

VENDEDORES.

HOJA 6 DE 10

Termas

Actvidades Muarerrales Tiempo

s Coordmmar Ejercicio Para Licnar
Cada uno de los Formaros.

o5 Corvernente Reparty Desde ol
Drucro, 1w Juego Complero de los
Formatos: ixplicar Ia Funcion e
Cada no y Llenarlos Sucesivarncnie.
B Vericacion de Eyercicios.

Alodulo 5 La
Cantioneira del
Vendedor Lider

Actividad &

a) Introduccion al Tema.
Esta Actvidad Requiere mas Apovo Dudces.
del Instrucror, ya que su Experwencic
Puede Complementar la Falta de
Apovo de Video.

£l Video Esta Orieruado a los Hoyas.
Cruidados Preventivos (Chequeo) de la
Camioneta.

b) Coordinacion de la Lecturca.

c) Verificacion de Ejercicios.

Actividad 9
a) Introduccion al Tema.
Aclarar a los Participartes que ¢l
Video Solo Apovara la Actividad 9. En
Esta Actividad se Requiere una Mayor
Participacion de los Participantes
para Aprovechar su Experiencia
Previa Respecio a AMecarica
Awtomorriz. Por otro Lado, ern Este
AModulo se Trara de que el
Parucipante Valore la Camionera
Como ol Instrumento que le Pernunra
ser un Vendedor Perfecto: que el
Cuidado va mdas Alla del
AManterunnenro Técnico y que la Strenta

- Productos
Salados v

- Aorutor.
- Fideocasetera.
- Rotafolio con

- AManual del
Parncipante.

1207




GUIA DEL INSTRUCTOR.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.

HOJA =~ DE

Temas Actnvidades Mearerictes Tivipo
by PPasar Video (Comipletor
) Coordmar Lectura.
oy Verificacion de fyercicios.
Modulo 6 La Ruta ) Actividad 10 - Rorcafolio con W
Lat Frecuencia de ) Introduccion al Tema Heyas.
Pistrars. £ste Temea es Auy Homaogerneo Tanro - Mornttor.
cr el Marmal como en el ideo (se - Plumones.
Apovan Mutnamenre. Insistr en la - lideocaserera.
Imporiancia de la Ruta come - Hopas de Libro
Elemento Fundamenial en las e Rura.
Acrtividades del endedor. - Marnual del
b) Pasar Video (Primera Parre) Participante.
) Coordmar Lectura.
d) Vertficar Ejercicios.
Actividad 11
a) Introduccion al Tema.
b) Pasar Video (Segunda Parte).
Se Debe Poner Especial Atencion
Sobre la Dramarnzacion y Discutir
Farios Pumas dve 1ista de los
Participantes.
<) Coordinar Lectura.
d) Vertficar Ejercicios.
Modulo 7 Pasicion Actividad 12 - Exhibidores. 70"
Dontrnarnte. a) Introduccion al Tema. - Monitor.
A Nivel Conceptual, éste es uno de los | - Videocasetera.
Afas Imporrantes de Curso. Conviene - Rotafolio con
Agotar Puntos de Visia v Argumentos Haoas.
para Dejar Claro el Concepro. Es - Plumones.
. Fundamernial Asegurarse de no Dejar | - Manual del
Dudas Respecto al Concepio. Parricipante.
&) Pasar Video (Primera Parte).
¢} Coordinar Lecrura.
d) Verificar Ejercicios.




GUIA DEL INSTRUCTOR.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.

HOJA 8 DE 10

Temas

Actividades

Matreriales

Tiempo

Actividad 13

a) Irtroduccion al Tema.

El Tema es Muy Rico en las Diversas
Posibilidades para Fyar los
Exhibidares, Tipos de Tiendas,

Objeciones del Clicnte, Herramicrias,

ere., que Pueden Citarse Como
Elemento Mouvacional.

b) Pasar 1'ideo (Segunda Parte).
c) Coordinar Lectura

Modulo 8§ La
Importancia de la
Rotacion de
Producto.

Actividad 14

aj Irtrodiccion al Tema.

Como Armmacion, Pueden Repartirse
Productos Salados vy Dulces, Analizar
Visualmente sus Caracteristicas. En
Caso de ser Postble. Conseguir
Productos Vencidos o Defectuosas.

b) Pasar Video (Priunmcra Parte).

¢) Coordinar Lecrura.

d) Verificar Ejcrcicios.

Actividad 15

a) Introduccion al Tema.

La “Rotacion’ es uno de los
Concepitos Basicos del Curso y
Cornviene Priorizarlo; Liamar la
Arencion del Paruciparite Sobre su
Importancia.

b) Pasar Video (Segunda Parte).
¢} Coordina Lectura.

c) Pasar Video Complero.

¢} Verificar Ejercicios.

- Productos
Salados v
Dulces.

- Monitor.

- Videocaserera.

- Rotafolio con
Hojas.

- Plumones.

- Manual del
Participante.

60°




GUIA DEL INSTRUCTOR.
CURSO NACIONAL DE ENTRENAMIENTO A VENDEDORES.

HOQOJA 9 DE 10

Temas

Acnvidades

Mazreriales

Tiempo

Alodulo 9 Apoves
Promocionales.

Actividad 16

a) Inroduccion al Tema.

Se Inrroduce en el Aodulo el Concepro
de “Fresta Asocia la Promocion
cor la “Fiesta”. Se Recomernda
Insistr en esia Asoctacion. I5E A fanual
Vel lideo Priorizan esta Relacion.

b) Coordinacion de la Lectura.

£l Modulo Incluye Solo 2 Ejercicios v
cs de los mas Reducidos. Sin Embargo,
es Cornvernernte Asegurar fa Caprura
de los Concepras Ameporiendo la
Lectura ala Exposicion del Video.

) Pasar Video (Compleio).

El Video Gira Alrededor del Concepio
“Fresta’ v Paralelamenie se
Presentan Otros Conceptos Basicos.
£Es Poco Dernso Conceptualmernte vy de
Ahi la Preferencra de Pasarlo
Completo.

d) Verificar Ejercicios.

- Marerial
Promocional.

- Aoruror.

- lideocasetera.

- Rorafolio con

= Plumones.

- Hojas.

207

Modulo 10 La Tienda

Perfecta.

Actividad 17

a) Introduccion al Terna.

Este Modulo Condensa las Concepros
mis Relevartes del Curso. Puede
Utitizarse Como 1 Modulo
“Resumen’, de Gran Utilidad Como
Referencia. La Informacion Nueva
Aparece al Final (“"Localizacion ™) y
las Actividades del Instructor Debern
Orientarse al Aprendizaje de esa
Informacion.

b) Pasar Video Complero.

Por su Naturaleza, el Video Funciona
Como un Valioso Refuer-zo a los
Cornceptos Visras en Afodulos
Anteriores.

- Rorafolio con
Hojas.

- Monitor.

- Videocasetera.

- Leer Paginas 1
a 19

- Resolver
Ejercicios 1 a 3.

- Revision de
Respuestas.

0’




CURSO

NACIONAL

GUIA DELIL INSTRUCTOR.

DE ENTRENAMIENTO A

VENDEDORES.

HOJA 10 DE 10

Termas

Actvidades

Mareriales

Trempo

<) Coordmar Lectirea.

) Pasar Video Complero.
Ceontviernwe Repasar Ia Informacion:
Micnrras Aas Refuerzo, Alejor
Aprendizaye.

e} Vertficar Eyercicios.




i
i

FICHA TECNICA.
FORMACION DE INSTRUCTORES.

DIRIGIDO A:

Supervisores.
Admupustrarivos de Centro de Distribucion.

OBJIETIVO.
Los participantes aprenderan el proceso de enseflanza-aprendizaje, conocerdn los
apovos visuales, loy maieriales didacticos y las técrucas de exposicion para poder dar la
capaciracion ern snus contros de distribucion.

CONTENIDO:

Modulo 1. Introduccion al Curso.

Modulo 11 El Instrucior.

Modulo 1. La Conurticacion.

Modulo 1. Recursos Didacucos. (Teécrucas 3 Materiales)
Alodulo V. Pracucas.

NUMERQ DE PARTICIPANTES:
6 Maxino.
TOTAL DE HORAS:

17 Horas,

DURACION:

2 Dias.
INSTRUCTOR:

Gerente de Capacitacion.
LUGAR:

Sala de Capacitacion del Ceniro de Distribucion.
NOMBRE DE L4 INSTITUCION:
Empresa S.A. de C. V.

ANEXO 7




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO FORMACION DE INSTRUCTORES.

HOJA T DE 4
Objetive Contenido Tecnica Actwidades Rectrsos | Tiempo
Tema

Modulo | Introduceion al |- Introducir of Tema. 1+ Expositiva, - Discusion en Grupos de - Rotafoho h)
Curso. - Explicacion de - Explicativa, los Objetivos con Hojas.

Objetivos. - Aportacion de Idees. |- Plumiones.
* Los Participantes - Resumen de las Ideas - Manual del
Comentaran los Objetivos | Aportadas. Participante.
Propuestos,
(Confrontandolos con sus
Expectativas e Integrando
unt Verdadero Grupo de
Trabajo para Lograrlos.
Modulo 1. El Instructor. |- Introduccion al - Expasitiva. - Discusion de las - Rotafolio {110 Hrs

Tema. - Explcativa. Caracteristicas del con Hojas.
* Los Participantes - Definicion de las Instructor. - Plumoncs.
Identificardn las Caracteristicas del - Discusion de las - Maral del
Caracteristicas del Instructor. Funciones y Actividades | Participante.
Instructor por sus - Identificacion de lns del Instructor. - Proyector de
Funciones y Actividades Funciones y - Aportacion de Puntos de | Acetatos.

Actividades del V'ista Acerca de lo que es

Instructor. wt Instructor.

- Discutir Ideas Acerca - Lectura Coordinada del
del ustructor. Segniento en el Manal
- Resumen e Ideas. del Participante.




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSO FORMACION DE INSTRUCTORES.

Manual.

HOJA2DE 4
w Contenido Técnca Actividades Recuwrsos | Tuwmpo
Tema
Modulo 111: Conunicacion. |- Explicacion e - Expositiva. - Aportacion de kdeas 1+ Rotafolio | 4 1irs
Identificacion de los |- Explicativa. Acercadel Procesode la | con Hojas.
* Los Participantes Elementos que - Corrillos. Commwcacion. - Plumonies.
Distinguirdn los Elementos | Intervienen en el - Preguntas y - Discusion en Grupos. |- Provector de
del Proceso de Procesode la Respuestas Aectatos.
Comunicacion y Aplicardn { Comunmtcacion - Manual del
los Factores Necesarios {Emisor, Canal, Participante.
lpara Lograr una Receptor) y st
(Comunicacion Eficaz, Importancia,
Tomando en Cuentalas 3 Discusicn de Ideas
Caracteristicas de los Acerca del Proceso
Destinatarios, Asi comola | de la Comunicacion.
Naturaleza del Mensaje. |- Lectura Coordinada
del Segmento en el




CARTA DESCRIPTIVA,
CURSO FORMACION DE INSTRUCTORES.

HOJA 3 DE 4

Objetivo Contemdo Técnica Acinidades Recursos | Tiempo
Tema L
\odulo 11 Recursos - Identificacion de Jos |- Exposuiva, - conocer v Mampnlar fos |- Rotafolio 1 Hrs
Dudicticos (Técnicas y Materiafes - Explicativa, Materiales de poro con Hojas.
Materiales), Dudicticos. - Demostrativa, - Discusion de las - Puitarron,
- Explicacion e Ideas. Tiemeas de Emseianza- |- deotaron
* Los Participantes - Tipificacion de fas Aprendzage. - Phunones
Selecionargn y dphearin | Técnicas de - Aportacion de ldeas para Papel,
lus Tecnicas y fos Enseianza Acercady las Tecmeas ¥\ Puarron
Materiales Indicados para ) Aprendizaje. Materiales parg fa para
la Conduccion de un - Lectura Coordiinda Enseiianza-dprendizage. | Acenuos.
Determinado Proceso de del Segmenio en el - Lideo-
Enseiianza-dprendizaje Manial del camara,
Utilizando los Criterios Participarte. - Momior.
Establecidos. - Discusién en Grupos - lideo-
Acercade los casetera.
Tﬁclli(m‘)' los - Provector de
Materiales. Acetatos.
- Resunten de Jdvas. - Provector de
Carrusel.
- Libros dv
Texto.
- ateriales
Reales y
Sunnladores,
- Otros
Materiales

Impresos.




CARTA DESCRIPTIVA.
CURSQ FORMACION DE INSTRUCTORES.

HOJA4DE4
Objetivo Contenido . Técnica Actividades Recursos | Tiempo
Tema
Modulo V. Précticas. Explicar la Mecanica  |Explicativa. Exposiciones Continuas  [Rotafolio 8§ Hrs.
* Los Participantes de Participacion y en Hasta que Todos los con Hojas.
Realizardn sus Primeras Qué Consiste. Capacitandos Haoyan |- Pintarron.
Practicas (3 Por Persona) Participado por lo Menos |- Acetatos.
de Instriccion. 3 Veces Cada Uno. -Plimones
- Retroalimentacion a los | para Papel,
Participantes por Parte | dcrilicoy
del Grupo e Instructor | Acetatos.
Acerca de su Actuacion. |- Video-
camara
- Aonitor.
- Video-
casetera.
* Evaluaciondel Curso.  \Obtiene la Evaluacion |- Explicativa. - Evaluacion
Verbaly por Escrito - Discusion. de Reaccion.
del Grupo.




GUI4 DEL INSTRUCTOR.
CURSO FORMACION DE INSTRUCTORES.

HOJA
Temas Aonvidades Meateriales Tiempo
Crygarizacion del Lerificacion de la Ubicacion v Z Sedtalador. 45
Setlore v Aareriales. Numero Necesario de los Mareriales | - Poncarron.
Didacrcos para Todos las - Rorafolio con
Participenires v de Apove en la Sala Flojas
dv Capacitacion. Suficientes.
- Disposicion de las Mesas v Sillas. - Plumones para
Acrilico y Papel.
- Proyvecror de
Acciaros,
- Moruror.
- Pideocamara
corn Equipo
- Manuales del
Participante.
- Hoyas de
Registro del
Participante.
Inaugneracion del - El Gerente de la Division Inaugurda - Aensaje de 15"
Programa. el Curso. Biemveruda.
Integracion del - El Instructor se Presenta Ante ef - Registro de los 45
Grupo. Grupo. Partcipantes.
~ Presenracion de los Participarites. - Caballeres.
Alodulo I El Instructor: - Rorafolio con 45
Introduccion al - Da la Introduccion al Curso. Hoyas.
Curso. - Explica los Objetivos. - Plumaonies.
- Describe la AMecamca del Curso. - Alareal del
Participarnic.
- Carta
Descriptiva del
Curso.
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Ternas Aerivedades ’ Mareriales Lrenprer
Aloclulo 11 K7 £ Instrucror T Roratolo con 120"
Laestructor - Detalla lay Caracteristicas dol ‘ HHeyas.

Instrucror. ~ Mumones.
- Atenneer] del

- Lxpore las Funcrones v Actirudes def
Partucipearie.

tustrucror
- Propicia Ia Discusion de Ideas - Proyecror de
Acerca de la Figura ded Tnstructor. AAceraros.
= Resume las [deas Perndas deerca del | - Acetatos.

Comunicacion.

Tema.
- Coordina la Lectnra del A fodilo.
Atoddlo 111, £l lustructor: - Rotafolio con 70"
- Expone ¢ Idennfica lox Elcmeriros Hayas.
- Plumones.

que Intervienen on el Proceso de la
Comuricacion (Empusor, Caral, - FProyector de
Recepror) v su Importancie. Aceratas.
- Duscure Ideas Acerca def Proceso de | - Acetatas.
et Comnicacion - Marnual de?
- Resume las Tdeas Verndas Acerca del | Participante.

/ 240"

Tema.
- Coording la Lectura del Alodulo.

- Rorafolio con

AModulo 11" Recursas | EY Instrucror:
Diddcticas (Técrnicas | - Expone. Explica y Detalla los Hojas.
3 Mareriales). Atareriales Didacticas, Los Apaoyvas - Pintarron.
Visuales y las Técrucas de - Acetaros.
Ensedianza-Aprendizaje. - Plumones para
- Discute las Ideas Vertidas en Torno al Papel,
Prrrarron 3

los Marteriales Diddacricas 3 fos
Apovas Visuales.

- En Grupos Discute las Técrucas de
Ensesianza-Aprendizaye.

- Resume las ldeas Acerca del Tema.

- Coordina la Lectura del Afodulo.

para Acetaras.

- Videocamara.

- Adoriitor.

- Videocasetera.

- Droyector de
Aceraros y

Trarsparencia.

- Libros de

Texro.

- Matreriales
Reales y
Simuladores.

- Otros
Aareriales
Imipresas.




GUIA DEL INSTRUCTOR.
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Temas Acervidades Alareriales Tiempo
Alodulo V' Practicas. | El Instructor: - Rorafolio con 480"
- Explica la Mecdrnica de Hojas.
Participacion y en Qué Consiste. - Purnarron
- Da Tiempo para que los - Aceratos.
Participanres Preparen su - Plumones para
Expasicion. Papel, Acrilico,
- Orgaruza la Secuencia de las Acetaros.
Participarites para Comenzar las - Videocamara.
Expaosiciones. - AMonitor.
- Propicia la Retroalimentacion al - Videocasetera.
Paruciparte de su Actiacion por - Proyecror de
Parte de ély del Grupo. Aceratos y de
Transparencias.
- Libros de
Texto.
- Aareriales
Reales )
Simuladores.
- Orros
Azareriales
Impresas.
- Evaluacion de 30"

Evaluacion del Curso | El Instructor:

3 Cierre. - Emtrega la Evaluacion de Reaccion a | Reaccion.
las Participamtes para que Evahien
en Curso.

~Junto con el Gerente Entrega
Diplomas de Participacicn v
Clausurarn el Curso.




CURSO

REGISTRO DE LOS PARTICIPANTES EN CURSO
CAPACITACION VENTAS
ZONA CENTRO

INSTRUCTOR

SEMANA

PERIODO

#NOMINA

NOMBRE COMPLETO

SUCURSAL

PUESTO

FECHA DE INGRESO

RFC

ESCOLARIDAD

EDAD

ANEXO 8



ENTREVISTA POR VENDEDOR

NOMBRE DEL VENDEDOR

No NOANA X . _. SUCURSAL

FECH 8 DE INGRESO

ACTIVIDAD EVALUACION DEL
VENDEDOR DE NUEVO
INGRESO
BIEN REGULAR MAL
() BIENIENIDA () () ()
() CARTA DE BIENUVENIDA (4 ‘) )
() PRESENTACION AL PERSONAL (] () ‘)
¢} RECORRIDO A LAS () (@) (]
INSTALACIONES
() ASIGNACION DE SUPERVISOR ) ‘) )
() FOLLETO DFE LA EMPRESA ) ‘) ()
() VIDEO: ESTA ES LA EAMPRESA () ) ()
() TUTORIA () c) (@]
() CURSO NACIONAL DE (@ () )
ENTRENAMIENTO A
VENDEDORES
FIRMA DEL VENDEDOR___ FECHA
COMENTARIOS

SEGUIMIENTO CAPACITACION

CURSOS . ACCIONES

ANEXO 9



TABLA DE DISMINUCION DE ROTACION DE VENDEDORES DE

NUEVO INGRESO EN UNIDADES Y PORCENTAJES VS. EL TOTAL DE
LA POBLACION AUTORIZADA POR ANO

(INCLUYE COSTOS)

ANOS | BAJAS TOTALES 0 - TOTAL DE ROTACION EN €osToS
12 MESES VENDEDORES POR | PORCENTAJE0- 12
ANO MESES VS. TOTAL
VENDEDORES
1992 248 151 2158 § 620,000.00
1993 23 944 23.62 $ 557,500.00
1994 100 1060 9.43 § 250.000.00

TABLA 3



TABLA GENERAL DE ROTACION EN PORCENTAJES VS. BAJAS
TOTALES POR ANO.
(PERIODO 1987 - 1994)

i OAIMESES | 4 A6 MESES | 7A 12 MESES | BAJAS0-12 { % BAJAS 0 - BAJAS
ANGS VS. BAIAS | VS.BAIAS | VS BAJAS MESES 2VS. BAJAS | TOTALES AL
TOTALES | TOTALES | TOTALES TOTALES AL | FINAL DEL
FINAL DEL ANO
ANO
1987 2% 1% 1% 87 7% 179
1988 29% 16% 17% 107 62% T 167
1989 23% 1% 2% 13 59% 189
1990 19% 20% 16% 1 3% A7
1991 13% 10% 13% 3 36% 392
1992 16% 13% 2% 48 §1% 168
1993 23% 20% % 223 67% k2N
1994 15% 14% 16% 160 45% 28
1987- 1994 19% 1% 18% 1 5% RIAH)

TABLA 4




TABLA DE DISMINUCION DE LA ROTACION DE VENDEDORES DE
NUEVQ INGRESO EN TERMINOS RELATIVOS PROPORCIONALES

% DE ROTACION PROPORCIONAL VS,

ANOS | TOTAL BAJAS DE VENDEDORES POR
ANO EL TOTAL DE BAJAS
1992 1151 7.8%
1993 944 7.0%
1994 1060 30%
TOTAL 3151

TABLA S
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