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"Quizá el resultado más valioso de toda 

educaci6n sea:.la: facultad.' para obligarse 
,', - _'. -. _ce_ , • --

uno á sL mi'sm~. á hace'r;; lo que: 'a.ett:iéne-

q ue hac~r, ,. cu~~do ·~ú~' de be~;de. hacerse,·. 
"'- ~-1 ): {_, '<~~ -· 

le gusté ;o,: n~)ét;{~s,~;,'~~'.íl,;;·}k1~·~~:t:f~cc'!6n' 
:·:·,,_,:-.~~-~-~/_·;_,~-~~;-~_::.~?~;~::<gr;¡-,;_{;'.\.'.'_ )\~N·--:::::·::} ·.-,~}~)'·: ;:·:- :;::---~· · ··::. 

que de·b~ '.· aprenderse ft•·:.>Y• '..sin ;:::,importar 

lo pronto:: que· ilfH.~¿~;~i~'fra .;Jf~~ll~.~~}6ri. 
-í: : ,_~\-'• . 

de un ,ho~_b~e\ ''~s•.:'prob~bl~:~: que áea:la 

última lección •que. ~p;end~: .totalmen'"'. 

te". 

Thomas Henry ~uxley 
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Toda empresa. está compuesta por llna:serie dé recursos 
. ' .. . ' .. . 

que contribuyen en su conjunto a, la 'consecuci6n de los 

o bj e ti vos.·· dé la•. misma.•. 'Los',:rec~r~~·~im~t;~iiaX~s / téénicos 

y financieros sóri Íltiliz~dos? iJ~:',•élyi;eie,ni'e.~i:ó humano' 

quien con su esfuerzo y frabajoi(~ogra,'{].()r{ 'fT~·~s ~revia:­
mente esta ble~idos ·,por< la··. organÚaci¿~ •• ,; . i,. 

' ,·.·· ,. ' ,r-._ 

De ah! n,ace la, neces~d,ad;de que el ele~ento humanó 

cuente con capaci taci6n ·i : f.C>rma~i6~ académica adecuadas, 
·:·. :,. :_,. ., 

acorde a sus funciones 'á fin .~e lograr sus ~bj ~ti~os. 
; : ~-- -· ' - =o ;. -_-

Por tal .m~~:Í.vo se .'deHni6 como tema problema de la 

presente Úve'~tis'á~Ú~,el 
-::.t'.;';_-' 

. < -~·,'. '. ''> :'.:~/ ,. ': ·. 

La . f(l:mi·hi¿t: ,~;~a:~~·~(c~:-'1ab<lral Y.; las apÚtudes indi:-
:.-'. _.: .,'" •. :·-~ ;;_'»:':' :·:~ :.,· ->> -,, 

vidu~le~ ~ara l.;á;oit:~m:Íz~éi6•~. ;délºfuncionamiento ·organiza:-

cional .del FCJ~d6:;~·~li~¡Jú .de; F~~érito al;'Turi~oio· (FONÚUR) 

en el ;istri ~} ;:deja l.· . 

De dOnde se d~~~rendenias si.~uientes variables: 

a) Variable independie.nt·e que consiste en: la forma-
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ción acad6mico-laboral y las aptitudes individua­

les, 

b) Variable depen.diente q~e es: la optimización 

del funcionamiento ~rganizacional del Fondo Na-

cional de Fomento 

Distrito Fe~~~iil •. 

al Turismo ·(FONATUR) en el 

c) Variables· extráñás que no se'·pueden controlar: 

competenc¡a;~infl;ción y el medi~~~bl~rite. 

Variables, que definen. la importancia social de 

lo investigación: •.. · el, hombre.····· ( ~E!~~;s·o:'hJ~an~) •, .. es el ele­

mento eminentemente'. !lcf'i~o\én •/Í-a/',eni~ie:s.a!(P~/ el,lo debe 

estar prepara.do, ·'para .. · sa'=ár ;acléYán'tE!;ic>!l·;sobJeti vos qu,e ·• · 

pretenda alcánzar en/.~! (;í1ihi!;;: 1J·~·~~·;;~~·{~·~.:y .. •\ e~ ·el '·\\ 

profesional; 'l.oad·ilJ~·;~J;~ \:~{!;·r~·;·t~:i'f~f;~ja'~~~i;~~,1~;~~~ . de'· l~s . ·· · 

· :::::::··,.::··:i~11Jl~tr~;;:~~1~,tm:~::::~:::::::,·:: 
desarroll.o de' a'.J;ütüc!J8•'''~1{;'.e1: individuo, entre otras 

como: · '~ri'6ien6:i.~'. éf i'cacia, 
!c,.-·:c~-'-·-~~--,~'·"-- _ _,,. -

cosas conocimientos, etc. 

aptitud comprende la calidad de 

ser adecuado par~. un fin. Es tener destreza para algo, es 
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ser hábil y competente. 

Es as! como se cumple con los objetivos señalados 

por la empresa y con ello se obtiene beneficio propio. 

La importancia: te6rica consiste en fundam~ntar a 

partir del área'· de Recursos Humanos· las técnié'as y 

aplicación· de· par&mH;os - 'dé ,me~icÍón , y ~vai~ación; 
implemen t11d~f',~PªKª . ~st¿b~;c~-~, desar'rol.ia_~ •. ';X;~•ti,miz'ar 
las, é~ndici~~~'.~ ~;¡·~ .•.•. la-/fti;ma6i6n ~ca~€~i¿o.:i'~b-6i'ii:i ,;junto 

·con las :'aptt~Ü~~\1 ··;·~u~ p~e~~:~t{ .un,· :sufet~,}d~~~a~ando 
as! las_ veriú':j~~ ·¿ .ú\ Li~en,c:l~{~;-~t e~ Administraci,6n 

para el be~ef:iC:i6 del IÍinomi~ :enipresa"'.individuo. 

Así las.· hipótesis _a_l ternas generadas 

problema a inves_tig-ar son: 

del tema 

A) Si·- se· c~nsigue ·el. desarrollo en la formación 

académico-laboral, de 'lo's empleados de FONATUR, por tanto 
.· . :".: ... ,. 

se lÓgra la' -opt::Í.~izac:l.iin en el funcionamiento organi:-

zacional, i~:-g~ ~llt~~~-~" al in cremen terse el desarrollo de 

la formación aéadémié~- aboral de los empleados de FONATUR 
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mayor optimización en . el -fünc iOnaióieri to- úganfzacion!ll. 

i, ,~ ~ ':' '_ ·,.·- '., -. . , ·\:: .: · ... : _:~· . . -. ·.: 1 

B) Si las•apÚtude~ individuüeá a trav~s dei adies-

tramiento.· ac~d~~lc~'.".i:~~i~1·_ rios ·::'~u~~-~~-kri\' r~aÚzaéión de 
, ·;·'.-,·, ',;J1; '.':'¿' •' \·; -'I ., . 

:::.:,'::';~·f l{ir!~~!'t~.~~c~71~rr1~J~~rr~:ft;;·.~;::'. 
:::::.:I;:E::,~}.~~1i~~1~¡~~i~111~ait~~tri[tt1~;r·~'.~:: 

."•>".: ... . ,( ·{·- ·-:;:'.~-~:~:· 1 - ~~5~~' :·;., ~-,·, ::''"~:·' ~-
' ",~,,< i 1 r -·'~.'·., •·-~.<- , . -·. ;-.:~';, ::·'.t-~_:'.·t: 

C) -. Si la f.?<~,El~~fr;'~f~;~~~t/~f~~~~;l~ªl~i:)..: da' aptitudes 

· ::::0:::!i:.1~~~~1fof *~l~~:~~B;~~Ili~~t;t:~t[t[~~~~~··· · 
luego · .. ·~~-t~h6~~ •ia' -~t,iai~;'.;~-d~.i~.~a'~~~/!~iiJ·d~: •'ia '.:'~~~~~~i~h 
a~adémÍ61>~}~~~~-I'11i~ :{iiEt~Tr1i~~~:~¡;~~I-1'~ f,_ta;·~r- las :~-pút~'de~.·. 
iridividual:s --;~o~o·· la ;>eÚ~f~'nKa '.'~ ~;~fig~di·~\:del;fJncfo"" · 
namient.o ~~~~~i~~cl:o-~lli, '~um~l¡é~~~s~ con •• 1'~~ objetivos 

esperados 

Como hipótesis central, elegi la •iguiente: 

Si la fcirmaci6n académico,-laboral y las aptitudes 

individuales se . ·incrementan ésto pe.rmite la realización 
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de los objetivos esperados,' por tanto hay aumento en :1a 

eficiencia ·y eficaé~a · del. funcio!Jamiento org¡¡nizacional, 

luego entonce.a a ti:a~~s del: .desarr~Ú()< de. 18 formacilin­

académico-lab~ral" se >in~ie~~n~'~r~n _tanto; ;las aptitudes 

individuales como '·ra eficiencia·· y , efi.cac,ia : del funcio-
.. , -_, .···,. 

namiento ·organiz~c'ional · cunip_liéndose ·eón· los objetivos 

esperados, 

La hiplitesis.nula se plariteli de .la siguiente manera: 

Si la formacilin ac~déinico-laboral Y.la~ aptitudes in­

di Vidual es se, inc_re~elli:,~n;:y '.~stc(not~:a'.f n(,'.et •. ~ •• 0rmtn}o.-~.·.:·"h~ta.-~y~~~;r,aiElU·~mle~.Zni.;at. C0 i_;e6nn 
de los obJetivos\é~~efl1;fa;·;,yp~r· _ . . . _ 

la eficienci~· y; :Ü~a'i·ill HcÍ~:i:: }~~·g:á'~a~i·¡~icí -~'.rg~niza-
.. '.:~ ;/, ·- .,;}:;:·-~ --'. -,>,·.:; 1 ;:;~- ;·/0-t'';: ··;;< ';·«.~ -'· ~,'. :~·.:·:;.:_:: ··,.;: ... 

· cionai, . l~eg·°' ~-erit;,<i,ncés> ¡;'i;T ífiiáEi~;?riú~r;'E!: :\~ 7 f~rina~ilin 

a ca d é~i e o;c_ ia b cír~'ti. ~·~:~e-·-i¡;·;;~Eim~:~f ll';IÍ ri:~:.1~~ ~ ~:t Ú: ud e~> in di­

v id u~ les ~si :•co~o ·•{~~~-~e~. 'i~ :~fi~i~~cia -·~· .. · eficacia del · 
" ._ - ,_ ,' . ' -·, 

funciona~ientri' organ:i.z~ciÜriaÍ y no s~- cÜ~pÜrán los obje-

tivds esper~dos •. ~ 

Hip6tesis que permite establecer como objetivos: 

a) Destacar la importancia del desarrollo en la for-
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mación académico-laboral así como en las apti-

tudes individuales. Y' es que a través de ellas 

y mediante la' aplic¡¡Cióri .dé .técnicEls, como la 

capacitadón; ·y >e()'~·'{~ ~'yuda, de parám~tros im'­

plementados jy;;; ~{.'~~i~{J~;>recúrs~s 'h~mánospara 
:,;,,,~ -~t, .-; ;·~ 

establecérli>s/¡;;a~~arrolÍaaós\y. ~pti¡;;iza'rlos' 

con tri bÚyé '81 \increinell to p'ar'~::ia:;méj,;;r·,:,utÚiz.~c:i.ón 

y aprove~h~~i~.~t:o' de lós rec~r;os' ·,::~uihan8~.~at~: 
rieles; ~écnicos ) fi.ll~nci~~();/ cl>n ~los que cu en ta 

b) Dar a conocer algunas dé·:· i,¿}':iri~ti~uciones públi-

cas pri~ad~~,,·-d~~d~: se ;~~·~'.ara .. a las· personas 

en todas i~~ riiila~< d~l :·~b:~~ h~m~~~. 

c) Dem.ostrar · q'ue la preparación -escolar y· la capa­

d tación laboral, son_ lás pri~:c:t~~l:s herramientas 
~·1 

de la Administración · ú .Rf.lcllr~()·5 Humanos que 

crean en la organizaci¿·N' nél:efÍid:cl·.:ae: adquirir 
. . . '. ,-- .=o_._,;-. ~· . ;·~{ :· -' 

conocimientos.. p~r~; ·.~ee:ihp~a~~~.. Íos que 
i/,~ 

ya se han_ vuelto -~~fi{u~d~~ á·,>;e:~tsa' de la 
- ;.... • ~.-: '. - 1 --

evolución, el c~mbio'.'.~~·~~611m.cd, etC'; para con 
e ·--. ~ - -__ : "·_• .;.., ".,-

0 
- • ' ' •• '"7 ,,;.._·,:: '.2- - • ..'. , ., 

nuevos 

'. ·'···· >: ... ·.,--' 
ellas contrarr7_star la: competencia y. destacar 

a otros niveies: ri~l:i~nai e'illternacional. 

XVII 



En donde se. destaca co.mo objeto de ei;itudio: 

A) Con~eptual Simplé, P~est~ que corisidero a la for­

maci6n académico~laboral .ca~~ ~na i.il~a cuyo valor 
~ ' ' ' =': - ' . ' 

radica en dé's'dr'ibir la i~pÓ~tariúa que tiene 

prepar~ci6~ · ~~doi~r · y · la la 
,., .<, ,.-.. 

capacitaci6n en el 

trabajo~ 

B) Conceptual Comple'j~ •. Puesto que se explican las 

aportaci·ones de el desarrollo en la formaci6n 

académico•laboral al personal, deritro y fuera de 
- . . . - ,··· 

la ~rganizaci6n. 

Y co~o métodos que permiten fundamentar el desarrollo 

del trabajo: 

A) Inductivo. A través de la' preparaci6n escolar im-· 

par ti da en 

parar a las 

instituciones públicas y. privadas para pre­

perso11as en cualqJ~er:rllma, ~1:h~:a y mediante 

la capacitación·:11:t'bara1H'0:í1 i~di~id:~\i á·~ijlli'er~·· conoci-

mientos por ~eclfb{ie:i~~ '¿u~.i~~XP~~;rf;1i::g:~;: a ·1a eficien­

cia de las ac t¡vi~~~~s :.~}'j~·g~f~~~~·:fi.i~~~~·W;Y ;~~11 tal~eri te 

y con ellÓ . a la .. réal:Í.zai:i6n·· de los fines perseguidos por 
. . ' 

la organizaci6n a la que pertenezca. 

TESIS CON 
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B) Analitico. De ·acuerdo a las habilidad_es y cono­

cimientos 4ue · vaya :adquirierido el i~dividuo ·segfin lo 
' . ', 

que se le _ha enseñado', frá des~rrollaÍid~ sus ~ptitudes' 
por lo cÚál )lo~~á co~peti~> en '%ap~cid·~~; con• los demás. 

miembros de _ l~\ º~_g_~:_ªd;te:~is.:zt;aaS~c{a·.·6d.~o·····_._·.·.·•_;.:dYe:'.n··;~ter:·o·'e_.·.sdt.ea_ .•.. 'f¿rmao_ .. ·r.g1-'aran*:i. dz···aecsei. mo~ n.., 
peñando u~ ~Íí·a·~~f .. . . fo 

· sinti€ndo~e 6:1.Jri··}gii~'.~'i:¡¿; --~ismo ; __ lo que .se .. refl~jarfi en 

C) SintéÚc()';;,;;L·a :~,l~ri~ació~ de los recursos humanos 

se basará_.en ·-h~'é~ri{';.:tomando ·en.cuenta las experiencias 

laborales, . tr~Üj~~ •;;~~n~~ieir,:: i:olÍOé:imierl.tos, actitudes 
, >'-)'::..'-;:: ,J;;:r~3:;:.: ,- ";, . , . 

y aptitudes de -los-~.ifldiv'idüos '/que ~lab6ra~ .'en una organi-

zaci6n' para pr·~~o:~~:r~s;'~~hi:i·de 1~· mi~.n~; > 
.•.·:·_._·_./'-' ·"'\.:-.: ; __ . '-'. :.· .. ~,.-····--·.. ·'.:<-:,> 

_:,.;.'_'._ .··~~,:~ ,:' ·'·'\;.::i' ·'.:'--:e·':_. :·1' 

D) DeduéÚv~;i:.. c'¿n G'';;~¡c1·1n·1·~1~1:~~2I6n' y. las materias 

que hast~·-· .•. ah~r~·--.~~:~p~s~;~v •. ;--~~1
1

{t·~-~~-~:~:n•!é1a~ .decisiones. de 

acuerdo a'la;éfic/enc':Í.a y; ••eí:iC~c":iá·'.de'los.•.individu~s- para 

darles 'una 1 ll~sl~'i6n' .¡¡~:~i:ri ~.·:_.'.ti~: ;.:·mp:_eáa ·:~e ~cuerdo a 

las activ~d~des que <selÍIÍ';; capa·;~~ ¡;;¡~:··.:.Asa~"roúa'r; por 
" .· .,,, :·.: •).'e:.: .• ;. ,._ ·,\ . :·:>/ "r , , .. ,,,,_; 

ello es con ven:ien te prepararse· cona tanteíiierite ;' 
,- <. ; -

• ,'1 ";~ 

, •• ., ••• •• ; 1 •• • • • 

·. . ,' - . . ·. '·. ' 

vestigación fueron:. recopilación. docume_ntal, por medio de 

XIX 



la cuál se establecerán los ile~~ntos necesarios y 

suficientes para · ·.1á in terpretaci6n objetiva de la 

f or~aci6n ·.· acadéini.é:~'"".l~b~raÚ:y •:la's>a'litit'ud'~s ' individuales 
i; , ·;·~," '> ,_,· 1;"! :, /,!, .'. -:,:r\., ·:;·,:::; ., !"';. •. \ --;.~,¡! ; 

para la ~opümi~acpin: d·~ . F~~:'. · recu'rso's <·'d~n .. tro de 1a. 

orsani~Elci~~ ••. ~~:', ·>'ut:~u~~r¡· "i'.~ai·~Ra~~;y. ¡;·'io~'~ni'en.te de 

:: : ':: ... :::·:~ f~1~~f t~:Jt:r:l~J~f~~·~~iB.~~ [~:~r.~i::.¡:~ .. '. 
.. , .. ,~;<~·.'.·-~·->:.'·:·\'.·>.:.':-,;· ,. '.):::::;·'. ;-·· ~,¡:\_,,, .. 

La ubica'~i6n-' d~ ],~ illvesti:s~'¿;;6·n e'spácial foe en las 

bibliotecas~de'¡ª~-~i~~i~~te~ escuelas y Universidades: 

- U.L.A. 

- Central UNAM 

- Amado Nervo 

- Rubén Dar!o 

- Benjamín. Franklin 

- Secretaría deTurismo 

- FONATUR 

Desarrollánd~se la ubicaci6n temporal a partir del 

mes de Mato de 19~4 al .mes de Octubre. del mis~o afio. 

Se constituy6 e~t~nces l¡ ~elimi~~ci6n te6rica por la 
' ' 

obtenci6n de informaci6n relacionada c~n la preparaci6n 
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académico-laboral y las aptitudes individuales, temas cen­

trales de la presente investigación; por .lo que el mate­

rial utilizado proviene en ,su /:m~yor;·p~;tll.de referencias 

bibliográfica~,. 'ta~to;'. persclriaie~; ·~ómo: ~--~ bil>ú6~ecas 
pú blid~s• y>pri¿a'ci~~;t-)~~i(c:6~~:¡;a~~i'€~'::<1·~ cla~6s .• r~·la~iona-

., .. ,- ., ;!'?;·'.~,:.:;:_ ". .. ·:':·~~(· '_:~::::::.-:.:-.:-:,·,., .. _;:'.' .. ·: 

dos 'con. ia~\~i'8Ai'éri·t_-~~···~ª-~~r'.~~~J> :éa~~cil:~dión; "Adminis i:r!!. 

. ción ·de ''p~~~6n·~~~ ;(¡·~-t~;ful~-~Hsrif'cl~ r~~u~sos en ;ia·~~~resa,. 
f unciC>n~mi~~~;,- -~{~dn~i''~,~~iC>;n~{,::~ri{~e : otras i losrando con 

ellas, ,la iri'l:e~~~h'f6~ pJra' h~~> ef tema cent raL 
>i' •' n' 

·-,• 

Como m~te~i~l de apoyo u~ilicé~ comentari~s sobre las 

materias tratadak; investi~aciones, y experiencias ~erso-

nales. 

Y com~ limitantes para el desarrollo de la investiga-

ción encontré: 

* Tiempo invertido (6 meses) para la recolección de 

da tos, 
. . ; 

* Refere~6ias ~ibliográficas. 
_:_,:·.: . " .·_· 

* Relad_ón tie_mpo-:;infestigador, 

* Medios de transporte,:para llegar a las diferentes 

bibliotecas visitadas. 
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En tal medida en esta investigación presento aspectos 

vinculados 'con la bapacitaciÍin ~ educación,- las: cuáles 

nos permiten llE!gar a -~~ optimización del funcionamiento 

organizacional --de_· c'u'aÜ¡'úÍ~r_· empresa, en general, y de 

FONATUR ~n particular~ 
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ADMINISTRACION GENERAL 

En todo tipo de organización humana existe alguna 

forma de Adm:Í.nisÚ~c:ión·. Todos resultamos afectados:· por 

las práctic~á ' ad,~i~i·~·t~aÚvas j . en. cons~cll~n~ia::debeméis 
. apr~nder .~· ;ec~·~~·~e~·~ a, influir en i~ 6~ti.d~'d?ú'1~·Úmi · 

·<"¡:". '.'":•-< ,-.•. ,.,. .. ,·. ,,_;:·. '<;' «-· - •, -

nistracióíi; ·. íiAe a:Íé2t~ riuest~a~ ;~id~~. Los -'.·serenté8:.ejer~ 
c'en indfijb. e .. n ~·1· estabi·~~illí.ien ti<> ·.y • .. ~ri\ ei 'iºi~º ~-~<·bbj e-

• " - •.. -· _, 1. - ,. ~ . ' ¡ 

.tivos ya sean sociales, económicos o ~o:ÚÚ.c~~.::i. 
" .. -... " )' '. -'<'~· ,. 

: :~;,:;·;.. . .. r 
.. ·~<-,.: -

Hacer posible una viable )1J!l''~(;·g~6~i{;i¡ ;incrementar 
'~),:: .'. ;<· 

estándares sociales, ... logra'r un :'g()'i>ierrio'; eféi:úvo son retos 

::" 1:" A:::::::' :::~~i ':,'j,~'~i~~ii~~~~j~:)i ~~~ :~.::~•::':: 
::• ;"::e: 0:' ,::: :~: '~~~:~,;~¡~ít!~i"~!t~f ;~ ~~· Q;~i.rii; 0 ' i 

6 0 

.-::_:·/;_ ·,,\_/>_:.:·?¡-:>~·~. .-. -~ - ;."~ ~ . ·,·-,:~ .. -<::.: ·;_··::;:' 

Con su~. v~~tos;: y reia.t'i~~níf1te. nÍlevos i recursos fi-

nancieros, lo~·.· k~~infstradores ;P~l.'iticó~ de esos ~aíses 
y Europa 

:- ".·'' ' .. :·· '' .. · .... _.'' ':'.: : ·<:·~·, ·_:_.:' . . .. ·:···. . 
así como sus, prácÜcas admini:Strativa~i ·· pará redsar o el~ 
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va,r -el estilo de- vida de su población. 

La Administración hace que el esfuerzo humano sea 

productivo; Aporta a -nuestra sociedad mejoras en el uso 

de equipo,~p~ant~s oficinas, 

c'iones humanas. 

productos, servicios, rela-

- :, :. '") -- __ , __ - -- . . ., - -

Admin'l~¿;ar es 'llevar el orden al esfuerzo¡. combinan-

do los .sucesos ·aislados y la ,información, desarticulada, 

_en reJ.~c~-~n~s ~ignÜicativas; Estas. relaciones operan de!!_ 

pués para. ~Oludona~. p~oblem~s o alcanzar o bj eti vos. 

No existe una ÍiáIÚicada Adminis-

tración. de vez eri c'uaná~' 'se'. hari ~fi~cid6'\nañasy atajos 

- para reemplazar i~~~ priíc tica~ ~d~.inf~~r~;iivas ~stableci-
-·::<· .. _- _.- ,:'~~_: __ :_ :~;~;<·_;·_: \'-:!-·:: .:-.'.~/: 

das o probadas, pero cuando. ,rit'ucho, _-és'tas -solo. logran 

ayudar p~ro n~-;~ustÍt-uyen a l~ Admi-~ist~:~-ci6~.--
' .-:·,·:, ,·,-, -. 

Determinar objetivos _adecuados;-< s~:l~~cioriar con 

todo cuidado los recursos para utUiz~l"lris d'on.'\ife~tividad 

y eficacia por medio de la plan~ación,, ~:;g,anizacÍ.ón, eje­

cución y control (proceso adniiniitrativo señal~d() por 
.-.:_':_: 

George Terry), requiere de tiempo, juicio, determinación y 

práctica. 
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Para poder llevar al le~tor a las técnicas de la Ad­

ministración (Capítulos II y IV) resulta ·convenie te ir 
'·•' 

ded uciend~ desde\ el . crinéepto de Administración .G neral, 

para ll~gar : l~-- ÁcÍm·~;~i~~;~ci¿n de Recurs~s Hu1nanos, y 

finalmente O-~ "la ~E;cÍ.IJ~ación y Capacitación, temas _centrales 

de esta investigación. 

1.1. Concepto de Administración General 

A continuación presentaré · definiciones de Adminis-... 
t ración General, que por su . con tenido son g·eneralmen te 

aceptadas: 

Para Harry Arthur Hopf: _n A?ministra~ión es la direc­

ción de ~n~ -e~p~e~a d~ ~eáocios. a t~av¡s -~e la planea~ión, ., >' ..,_ ./: ' >· :· . . '. ·-, ' ' ,· 
organización, coordinación y el· ·control "de- sus recursos 

.ü·losr~ de un objetivo pre-

deter1ninado". "(1) 

El diccio~ario . de tér"minos administra ti vos, nos dice 
'::· ., ·. · .. :: ··: ; 

que: "La Admiriistia¿ión :consi~~e'~n seguir~adecuadamente 

un proceso -~dmin¡~tr~t;~~, .para que de esta manera y con 

el mejor apr;vechamiento de los recursoa humanos, materia-
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les y técnicos de la empresa, se alcance un objetivo de­

terminado"." (2) 

Harwood F. Merrill ·nos dice e·n su libro que: "La Ad-

ministración es la responsable de la o~~aniz~ción de 

los elementos de.una empresa productiva: dinero, m~teria­

les, equipo, personas en interés de lÓs fines · econ6mi-

cos". (3) 

' ·. ' . ' 

Para-. José A .. _F~rnández Are.na', "Ad_minút.raci6n es una 

ciencia so~0ia,l que persigue la• saÜsfacción de Óbjetivos 
,. ··. _.,._, . -.: . ,' 

institucionales. por medio de . un/ mecan.isriio de:: operaci6n 

y a través del e;fuer~o human.o :co~;d¡~aJ;,u; ci> 

Para Henry Fayol1 "Adin:l.nistr.ar. es. preveer, organi-
. : .· ',,.. - ' - - -,,_. '~ ~ ''. 

zar, dirigir, coordinar y controlár".· (5) 

He retomado la definici6n de Fernández Arena y· de 

George R. Terry, del cuál hablaré ·.más adelante, debido 

a que compart~ de ambos autores lo qu• se~ia mi definición 

de Administración y_que daré posteriormente. 

A continuación explicaré el concepto de F. Arena: 
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Aborda· el tema· de la catego.ría de la Administración, 

dando su parecer . sobre el carácter científico .de esta 

disciplina,· clasificándola como ciencia social ya ··que, 

en su opini¿', t:i'~rie. principios de aplicación-• universal, 
·,. ', . - . ·'. . ~.::;.- :;: -·;· 

y los mismo'ii. están sistemáticamente ordenados. 

. . 
. . 

A dife.rencia de las ciencias exáctas, en las cÜáles 
... , ', 

se utilizan leyes que son princip,ios . de.·· caráéter in-' 

flexible, reconoce· en la 'Administráci6n el uso• de. normas 
'. - ' "' . ·. ; ., . '. '. ~ ~' ; ' . . 

que son principios, pero de carácter flexible;' aplicables 

a una situación.específica.~ 

Su aseveración sobre -el carácte.r científico de la 
'·.'.<·- ':--:< >--___ : _:~ ;- ·:;._ -· --' - . ,·- - ; 

Administración· 10'· coÍn.pleménta · ~eñaÚndo lo~; métodos que 

utiliza p~raJ~.-.'[~t:~ració~ ~;e sus ~ónocimi'entos; siendo 

éstos el Úper:i:~entaf, ~naÜt:l.co de expe"rie~cias ·y el com­

parativo. 

A partir de su . concepto dise_fia una matriz en la 

que relaéiona ·~arla uno·de los objetivos, con el·· sector 

que .aÜende"yl~s d~p~;tamento~ más id~ntifi~ados, llegan-
:~-:··:~ . ' . . . - . 

do a establecer.;:una depaz:tamentalización con base en los 

objetivos: . Para ~s~lal."e·c~~ esta . idea presento, en la 

fig, 1.1.~ dichá:matriz. 
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OBJETIVO INSTITUCIONAL 

Producción y/o servicio 

Social 

Económico 

GRUPOS A QUIENES SATISFACE 

* Clientes o u~uarios 

.{. 

* Miembros de la propia º!. 
ganiz'ación 

* Colectividad 
* Gobierno 

{ .
. :• .. ··. * Acreedores 
. * Duefios o accionistas, en 

su caso 
* Misma organización 

FIGURA l;l; OBJETIVOS ORGANIZACIONALES (6) 

Puede· apreciarse que el: objetiv.o socfaF ·t'i.ende a 

satisfacer a '108 grupos de personas :que v~A a p~oporci.oniir 
su esfuerzo . a .. la orgánizaé:ióri ¡ .•'ª l~<conÍÍJniÍlad. donde se 

localiza la lllisma.~y/~{.;~~á.~rí ¡{~.n#.al,···med}~d¿e;el cum-
·:..-

tinentes, o multip1:lcánclcise:: c~'~o.· una ;fuénte de trabajo; 

Posteriormente }~saLriL1·el t~ma d~ la estructura· 

de las emprefj¡¡~; desde' fº·~<·~Grii:o~ ;de· ~:f.~ta: ele· sú. orga­

nización . y d~::·N:I~t~·~,~~vión>/ .r:é1ac:lon.íincio1a· con los 

tres tipo~ de r~c~~s~s ~ue·\e~ono~~ dentrn de. las organi-
••• • : •• 1 ·.·,.: 

zaciones:. humanos, .matedales y técnicos. 
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Por Gl timo se refiere a esfuerzo humano coordinado, 

al cuál identifica con 'el procef?O administrativo¡ mismo 
- '• . -

que para su es.tu.dio, .el autor.· lo ·divide en t~es .grandes 
• ': ..:·· •• - .. '. -",~-;. " ,-...;.. - '·.' \ 1 • 

etapas: l'lane~sión;· Impl'ementaéióri y Control •. ·Explicaré 

brevem~nte en q~~~¿onsisten. 

PLANEACION 

A) Investigación (definición del problema) 

B) Bocetos (derivados del análisis) 

C) Innovación ... 

La planeac'ión consiste pr.imeramente en aislar el pro­

blema de tal manera que .. se .. re,alice 'un estudio de acuerdo 

al tamaño y dificultad del mismo. : Como d~~prendünfento 
del análisis (consulta .de fuent~: ide Jatos ·~<lm,<l:/'1ib:ro~, 
informes, estudios' espe~iales, e ~e',) re~Ü'rta\'l~ ob·~~~~ión 
de uno o ·más bocetos de planes y progr~nias; los c~§les 

son soluciones primarias que enfocan el .. esfuerzo· a rea-

lizar, delimitando el área de estudid. 

La innovación es un factor que deberla es~ar presente 

en todas las actividades de las e'mpresas, ya que es un 

seto que genera algo que no existe. 

08 



IMPLEMENTACION 

A) Decisi6n 

B) Motivaci6n 

C) Comunicación 

Es una .etap·a considérada eminentemente ejecutiva';· ya 

que es donde: el. ·resulta.do de la planeación encontrará sú 
-,,- _ ... 

aplicación concreta, 

' _-, .; .. .; · ...... ,.::::·-.·~ 

La. implemehtaci6n es una el:ap~· informativa ya que 
. . . . : . ·. •''. 

t.emas ~.·,s~b~t, dií:-ección co~() :~'on'diferentes tipos abarca 
. ' .. 

de ªu todoád.. ~{~·F'i 11:a~ió~> 
0

cÍé fi.l~soü~ª 
posible~ . cons'ecuen~ias . entre '~otfvadóri e 

gerenciales, 

imposición y 

elementos que tritJ~l-iln'la·co,inti~ica'6i6n: emisor; •transmisor 

y receptor. 

CONTROL 

A) Revisión de', resultados (contra estiÍnulaciones de 

la planeaci6n) 

B) Determinación ·~e diferencias 

C) Análisbde d.if~rencias 

D) Corrección (para planes futuros) 
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El control es el elemento .de reinicio de. otros· pro­

cesos admin'istrativos, Y es la f~.rina de capitalizar expe­

riencias y superaÚón admi~istr~~~v~. ,'; ' 

<~ :):· ... :. ;~<.~:-. 
Como, antes seiÍaÜ, 3¡j¡e;~cib~i~·~ a~~/a la definición 

>_.·.ni. '·/· 

que da Geor gé ') ~ }Xef~y: (; ''.~a;:A~~.~~tst/ac:Í.ón es un proceso 

d.is.tinto 'c~lii!uest~''¡Jrir i~ 'pian,E!ap6·~·; organización', .·ej ecu­

ción' y.coritroí;: qu~/~e.eje~uta p~radeterm:l,ri~?y sat,isfa­

cer objeÚv~s inediante.~lu~o'degente:y· rec~rso~". (7) 

De la misma forma··q~e ·desarrollé el· c~ncepto .de 

Arena,' expli~a~~ . breyem'ente el' d~ri~~pto, 
~· '., . ' : :. ' : <;:::: .' ; •... , 

F~rnández de 

George 1''.erú '-~ 'e!°ª.~,é~L~:~.:i~~~-';.fi.~~;:]l,·7~ '.~·.·en, .'.ésta i<'cada 

una de las'.• fu~dfórie;' fuhd~meiitsle~\ de>. la\ Ad~:Í.riist~aí::ión, 
.. ~. v:·~- 'i;::·, ·, ·' -,-·: (: , :···. ,:'· .·:,.:. 

está influid~· por.· l~~ Í:rino~aci6n y.; P~? !~J{ci~i de .deC:i-

siones i (in<l:l..c~<I~~-/ poi;~;iB's ',¡¡·i~~:, b'~~él~~·,P~h~;g:Íl~~ór de . la 
;~"· .. · ·~ f·} ;',~. ·,·:,:\ .,:~: ,_. ''·~~, .• ··'''- ~:· 

A dmi n is'tración) y:'ias' c~i t ro• funé'i:():ri~a·;'f'uridafu~ii·tkles • 
. -·_:··~···;,"' ~.· \~' ·.·• ... ·~·.·.·.:;·_~: ,.-.-,. .. ' .:>::,;~:,~::-·_,,.. 

:;::~~-< ,· ~;:(.' . ' ¡'' - - <.;..,.-
·,~·.' :·i··,;;' _,., .' ,••u 1·;~'·':':J .>::: 

, • :-, ':,L': ·\~;;";: ,;::·~>":' ",'•/;' e< '·', ·, , v -.. . ' · - · 

En la· :¡iart~,'-~sl!Í>erio.~• der'eC:lla··;·.:,a~ '.'#~i·'iiiifi.ca: la 

planeación · ?'~iii:~ih~';;i;~~ ~ ~g1ijJ·t:fj'~·~y ~~·~·· ;jüiiü;[~ll~o · los 

recursos 'bíí~icds. 'ci~;·~()~Íi~~·~·;•\SrilfBdii~,)·~~Eei:l.a&~;· 'dillero 

y .máqllina_s; .se '.-~:riÚ~~~ ;~1·ii1>i{~z~»'..d~\;.~,cc¡·~n:•&:iíue -·•·debe 

seguirse.·. Para esta fu~~l~n·,·, ·la iJé.fi~a~ i·~ciÜye varias 

áreas principal~·ª,•' que eri ~u mayor pa~~e pertenece~ a esa 
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CONTRO[; 

Costo de auditorías 
Empleo del tiempo 
Cantidad 
Informes 
Calidad 

PLANEACION 

Políticas 
Procedimientos 
Dinero 
Máquinas y materiales 
Hombres 
Objetivos 
Métodos 

¡---- Toma de decisiones ----1 

t 
r r- Pensamiento creativo --1 1 t 
1 1 ' 1 

~_...:..a..~~~4¡-i.l-_-_-_-_-_~-M-~~I-~~~A-C-~~~·--~_-. -------~1-1¡~~~•~~-
l-------------- -~-----------~ 

EJECUCION 
Jefatura 
Satisfacción de 
necesidades humanas 
Incentivos 
Desarrollo 
Comunicación 

ORGANIZACION 
División del trabajo 
Asignación del tra­
bajo 
Proporcionar lugar pa 
ra el trabajo -
Necesidades humanas 
de la organización 
Delegar autoridad 

FIGURA 1.2. REPRESENTACION GRAFICA DE LA IDENTIDAD 

Y CONTENIDO DE LA ADMINISTRACION (8) 

función. En forma similar, se muestra la ()rganización y 

sus áreas importantes: división .del', trabájo, asignación 

del trabajo; necesidades humanos de la organización, 

etc.; del mismo modo, se indica la información para la ej~ 

TESIS CON 1 

FALLA DE CfUGEN l 
---····"·· ....... -··-·-.. ·~·-~ 
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cuci6n: jefatura,_saÚsfaci::i6n delas necesidades humanas, 

desarrollo.·.,,;. y eL control -con la calidad, cantidad y 

empleo del tie~po~ entre otr~s. 
- ... 
I'. 

Basada en la defin:l.cÚ~ de los dos autores antes 

mencionados, definiré_.·-~· la Ad~inistraci6n c~mo ··la- Úencia 

social que planea, organiz'~f :.;~j~~uta f,•co~trol~-l~s 'óbje­

ti vos institucionales p~ra -. ~a~~~fac~:r ~~d~~i~~d~~ m~diante 
la actuación de recursos •,;,¡;~~riick~. ):'Íllateriale·s y finan-· r:- ;:¡t'..."= . . 

cieros a través de los rec~rs'ó~ 'hJiii~~cis': 
· · ~··.~r .. :.~.' ··:_i •• :/~.:'.:~(~· 

; -

En 

> ;:-:-·;;.\,:~// 

primer lugar ,q~i~_!ifra' i~·~ü~i~ -l¡:i~ palabra social 
\F{>",- :; - ;..':,·:. ¡ 

como aquello qlle per-té-~,e~e:;8;-E ~,~tü_8a6n;~d~1·-·homb~e. 

ser dinámicÓ. y ln'ut:ábie.>~ :Eri;"',~~sJ1'cl'~:i:~;~ino definiré 

ciencia como uh: cti~/~~ ~E! conJ~i~fehtos~siste~áticos. 

como 

a la 

es el cuerpo de 

conocimientos sistemá~l·~rn~:>Pri~teneC:ientes a _la actuaci6n 

Por lo tan to, 

del hombre. De doncle~lri~·-¿i~~d¡~s que estudian la conducta 

humana: Antropología; 1is'0Ciolo'gí11, Psicología 1 . Poli ti ca, 

llis to ria y Adminf~'tr~¿{·¿rq formarán parte. 

Considero que las· características generales de la 

ciencia sirven de apoyo para· fundamentar la categoria 
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científica de la Administraci6n, ya que los 'rasgos esen-
e ,' •, ' ' 

ciales de cualquier ~iencia en particular s~n: ·objetivi-

dad, racion.alidad, .sistem13tiza.ci6n y verificaci6n de con.!!. 

cimientos. ( ffg. 1; 3 ~) 

Las carac~~~·isÜca~ dé la ciencia . me· llevan a 

concluir 'que'.1á \.Ad~~~f st;rac.16~: es 11~8' ~i~~~i~ que prevee 

acontecim:ientti~ .: sús'éiiailcís; en su esfera de actividad; 

además • c~~/ ella':~~.;;:;'~~~~~ :~i~lg¡r ~n ·forma efectiva . las 
:- ·:;.. - ·.' ~: ,. -

acciones de '1()~ :'.in¡frviclll~s i hacia la consecuci6n de fines' 
•·· 

pue~e· .·cstál>i~i~f ))'eies ···gen~rales y' en cuanto a las 
... 

r~laciones que · sllrgc~ 'entre los seres humanos, cuando 
- •', ":,.: 

for~an _ pal-te:· -d~' un~-~,' Cúi'P-~esa estructurada, 

Ahora bie'.1, e's una ciencia social ya que su objetivo 

es el ser. humano y ~u convivencia, teniendo en cuenta el 

medio ambiente que le rodea •. Eri .compar~c:Úin con :ias 'cien-
,, . ,. .,. : - • . . \ - ¡. ·,.';·: ·.~, .;. ';1· 

.cias inflexibles o exaC:ta~·; su: :f;L~aÜ.'d~d <••es~ •estudiar 

al medio ambiente como; t~l;¡·d; ~~bdo: ~J~-~~·d~'.'.~x~·~r{~e~tos 
";:_." ··:c:-·::t:<:': .'.'.-(;:.«.:: ',);:-~ 

y por lo tanto dupii.C:a.)l~s fen6mérios· investigados; 10 

que las cienc.ias. so~iai~~ ~~ i~Je'á·~~ti'J·~{{~~:;;. ~~ dcasio'." 

nea, debido a la dificult~ci··'p~~a:·p~e•ús~r la ~edicÚn de 

ciertas variables. 

13 



ES LA ADHINISTRACION: 

OBJETIVA 

RACIONAL 

SISTEMATICA 

VERIFICABLE 

PORQUE 

Sus conocimientos son aprendidos 
de una realidad específica tr~· 
tando de captar en forma fidedia 
na las propiedades, relaciones, 
vínculos y leyes que rigen 
tal realidad, proponiéndose refl~ 
jarla con la mayor aproximac!ón, 

Sus proposiciones y postulados 
concuerdan con hechos aconteci­
dos en la realidad, Se pueden 
fundamentar por medio de la prác­
tica y sirven a determinados gru­
pos sociales en la consecución de 
sus fines, 

Sus principios y enunciados están 
lógicamente integrados y cuenta 
con un cuerpo teórico de cono­
cimientos que constituyen un todo 
unitario, identificado como teo­
ría de la Administración. 

Sus aseveraciones pueden ser de­
mostradas en la práctica y ,es 
factible comprobarlas, además de 
facilitar su contrastación y ade­
cuación con los hechos que se 
dan en la realidad. 

FIGURA 1.3. CARACTERISTICAS DE LA CIENCIA ADMINISTRATIVA 

Pero la diferencia fundamental ra.dica en que la 

ciencia social es de influencia inminentemente subjetiva, 

tratando de imprimir en sus estudios apreciaciones propias 
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de las acciones· sociales 1 de- acuerdo ·con sus ·experiencias, 

que difieren' de suJeto a sujeto. Sus teorías pueden madi-

ficar el estudia que re~Úza •. lo' q\ie riu~C:a sui·~de en las 
'·~ ··; ·,.,_..: • ·:. J »:. ' . ·~~';: :. ,:.; - • 

ciencias ;¡'x8Ctii8:;.\,.i>()~·;éJenlil1f.:Cuna>riueva .te6ríli ·en el 

::~ ':';?.~~rn~:~J~i~!~~i~"~?J~i~ii;~~~f~ti?f; ·1:;t'1, ;~::: 
traúo . u·~~ .nueva ::;'te'sis'';déi' ~u'e( ~·d~be ::··~·x·i~t'if .. ,lem~~·racia 

· .... · .. ~·:'./";· ·.·. ' . '' .. 

como_. norma d~ ~C>b.t~fü~ ·~·~~di~1-r ··~~~~xá.«·ú·~·{u,~:wf1~.r la con~ 
ducta hurnaria sf~/~u llc'ept~cfóri.'e'a:i~Elyor~taria: 

.. ~~1.:.:J\·-._;.·, .. ,.;·~:·:· -,. :'-· ./:',.;· '"·'-·' 

•. 

fi~~t'ti~~iciii'e~ ;/~J~~a·~·~~~· ':'de las variables "Las 

afectan prof~'ridam~~:-~:~·~1_.-.i~.- ·:P_:r_ §b_·_·-~~-'.~_\.~> ~~ci:les; el ser. es 
·<".<5:i1 .... : 

dinámico y.' ia .~oci~d~diobsé'í:-va~.:_ e tapii"s' pe fo. núnca·.e:S cori.s:-
;"i~'¿:~,.,.;:~·~ '2;- ~7_,; ·."~· ', 

tan te - en •su ':dfs'eiid';'.·,:l•fE~>p1'i';.'eÍÍb:~q'úé .·es i ~asf~/{l!lposi:ble 
···.\~, 

pretender\estrubttir~r Úna\,,ci~~·~~~\'pllrai'.+~~dedí:~; una dis-

ciplin~ c:ori ley_-_~ ..•. ª __ · ~as Úen .j<!Je 'con -~orm~s.11 <i> 
\ :" \-.;-: ~ . -. 

Entiendo. por ;·~L;y, , la re¡~ci~n :: c.on~tante. existente 

,-.7-· •. :. -. --.-· . -···' - :· 

Y, por norma 'uri1·C~~~~ril3i~iÍ>~ g~n~r~l' ~plic¡ble a _una serie 

de fenóiue~~s ~~~~d'¡~d·~~? 

Lá Cien_cia administraú va_· estudia al hombre como 

integrante de organizaciones con objetivos a satisfacer, 
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considerandó también '·01'cónjunto social en el que existen 

las i~stitÚciones.; E~to implicq que·· la- Administración 

es una cienCia ~be¡~]. y 'i mientras ·más i-edonocida sea, 

como tal¡ ~-~·-~--~·~··~·~· ~~-~á1~'. i~'s · in1ves~·ii;~{~ne~ que se rea-
. .:· .. <':·. >--.':'.~-;-_· <\:-_: __ .,-__ . ' 

!icen sob~e elÍá . 
. . r~.'~ ;r ·, . . :·. -· . 

·Concluyo ~·ste:: punto con la~. palabras del Lic. Guzmán 

Valdivia: "La Administrá~ión es la ciencia de la dirección 

social". (10) 

En el ,,siguiente pu_nto se abordará cómo esta ciencia 

social la Administración se empezó a introducir 

en México. 

1. 2. Aspectos fundamentales de la evolución de Adminis­

tración en Méiico 

El desarrollo de la economía nacional las y 

condiciones ,d~ . .' ·~P~~~cÍ.ó~ en las. que se. encontraban las 
, ~·-; 

fuerzas prod~~tivas en el campo anteriorme~te, hacen nece-
,,- ,,e••"''-" )'' 

saria 1a _¿~fj~•ai~¡¡¡c4, técnicas .. ; p~ocedimi~ntos si~il~res 
países de . de~a;;ol~~ a van-

,' ·., ". .'.·• 

zado. como Estados Unidos. 
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_Por ello, el-desarrollo de la Administraci6nen-Méxi-
" ·- . --

co se producE! a, través de la iriflÜencia '-culturál; cien..: 

tífica tecnol6gica de Esta~Ós - u:nidos principalmente y 
: :.'.·~-:·~_-.: ,~f:~··'.\:: ' \ •_;, 

de EuropáJ·.· ya que· en' _un_ 'púnc-ipio '.;la)aci:iv':i:dad adminis-
,' - -:· "': .·-\·- j ¡-y.·; ,. __ - ··' ., 

t ra ti va _- .sf'.- Y'fa~ik<~M{·j?_.,\\~t~-1:~6}~i~?-~:r.-_}y .t~~duc~ión- de 
. textos • prod u'cf_d,C)_S ¿en•~;loS'• paisesdde ':•, ref e~encia ;' E~ : asi 

\\'·• ? <:.-_;_;·,,i·;/, .. ,. . 
como se 1an'alizab~~ ~ ,' caáos' d~ •'i~_iu~,-- t'ri'as :'T'de caJ'1i t_al 

'~ .,_ .-:-:',~/;,' ··-

extranjero yid;•·i~1-~~f~a"~i6~ ··-súperiór ii.:tl~'s¡~rC>i10 mismd. 

de la prcJd.uc~-i~~'i¡ ;·~~T: f.!€~i~:~;.: en· ~~4 -de ;_·~n~li~ar · casos 

y ejem~io¿
1

d~: ia~>'~ii~~e~~~ii 
J .. J,<: ; : " .. ,. ;::_\-:·_·_1;:_: ··_;:::. :-:.;: 

~:·:>..:..<.~.-' '".;'.;, .{/:_'• 
J_. _,\·:, º'" - '·'·.-· 

Como.· no_<. s'i:i {i:'~~Ían ,,,,io~/ reéurso's suficientes - de 
··;;_.: i_\·.'">i:.:'·. 

- PE!rso~al :ci'o~~~t-~ 1 ~>•~t~xtosi t? o'br~~ de_:• consulta; 

traduje;o'nL abrá~X;;~·:xAaJ]~{~~~·que:,_·~.<>r: __ su cont~nido 
se apega b~n · a' l,a :ideologia ~e\~¿{~~. . En_t~~dfendo 

·se 

por 
''L'"·· 

ideología ,~1'.c~~jJ~t~ •i'1de · ·:1.d~~~. ~;~e~d:Í.as .y· modos de 

pensar coraCterÍ-sticds ;;~ un- ~~eb:lo;. nación' partido 

poli tic o, '.~te~---·· 

Postericírm~~te se consolidaron escuel!'ls que impartian 

estudios 
>,:. ·,-.,-·--··:>><·? ' .:->. 
administrativos ' hasia inclui~se "dentro de 

instituciones de· educaci6n ·su'periory del llai_s; '~atas 

formaron por ~~~~~rá~.i.c~s e -i~~~stig~d~"iifs~qJ~' por 

las 

se 

su 

propia formác,ión y}dependen~ia cultu,ral, c~me~zaron a or-
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ganizar, siStemaffzar y adaptar conceptos adinini.strativos 
. ·' .·_.'_ 

a la realidad del pa!s. Tal es el caso del Lic ~ Agustín 

Reyes Ponce, quien ha >sido ~no. el~· {~:s·hon,e•!os\ en .el ,: ' ~ .-.- . , -

establecimiento de carreras. ';kd~i'lli~tf·a~:{~~s·;•~ ·.· i~lltit~::-

de educaci6n su:~~~·#r~t .~l~'.~·d:i· ·p~-~~~tor 'de .. las 
.;- ...... ~ ';': 

ciones 

mismas, También ha •i)art:ié~l>a'd<l/eii :·.:18 f~~da'~ii(ll ele las 

carreras de 

de Empresas, 

Rela.cióií'e~· •• ill~ii;;úf:¡~~';1 ). __ ;;A~~i~i~~raci6n 
en 'TEI· ~·nivü:L;~f Ibef~a~~ricán~ ( 1957) 

~:·'.:. ·-·:· > __ , .-.·. -., ; 
y en la Univers:i.d'ad Autónoma· Cie· Pü'ébla• 

La prJmera. escuela de Administración en México, 

surge en Mont~¡~·~;; el·I~'stituto Tecnol6gico y de Estudios 

Superiores ·á/ M~n~:~r~~Y·~y el.-ctiál inicia 

el nombre·· de Nego.cios · ( 1943); 

sus cursos con 

El Institüto Tecnoló~ico de México establece su 

escuela en 1947; 

Para 19.57, el H. Consejo Universitario aprueba la 

carrera, · como Licenciado en · Admini~fr~'ción de '·Émpr~sas. 
Argumentos' como el que la Administractú .. se aplÍ.ca en 

todo. tipo d~ organizaciones: ind~·st;iál~s, d~ s~rvici~s, 
d~sc~n traÚzadas, de na tufaiézá eHdal y o tras; sirvieron 

para cambiar el título por el de Lic. en Administración, 
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aceptado por el mi~mo.Consejo ~n 1973. 

En el caso de la Universidad ,Nacional: Autónoma· de . . ' , ' 
'. - "«_ ~ t ;" ~ •, '. \.,. . 

México 1 los estudios . que s~ ·. i~·p'artÍáll . e~ l~ Escuela de 

Contaduría, 'an~~~-c~~~'.i~·io:;; d.ab~I i:~o~ri -~~~~i~;fao;q~~ la 

fo r'ma ci Óll '. (¡ ~~< Lic~~·~.i~d~~í'.en-'SA el~'{ nis t ~~{{ó~;c.t~ h!~a·~i Ílflu~ Íl 
c i ~ c b n t¡~1~1 , ~-~~fd e(: -.~·;;_:_.:_~.••--.~~!i[_~i.~~~r_··.•-~-{~~f_::;_:r_·~-'~._·~-·~-~-·:ª_._'~i\F_.:·ff Pº~ 

,co• n't:a•.''d'••o•••.·r.·:e:·,·,s···,•,./'. d. ·:;··ib·'•'•;•.:·> · .. •·· .. · ·1 · · · · .. ' 1 · · ' - f · ó 
ser a an un-.~a;tu.f~ )" tint~ '~->ª}"pr~ ~~.~ n. 

:,.::::, :~éÑI(H~:t.::~~!;~~j~~~~~~~:ji0;~~~~~f ~; :.: 
i nd~sd~ti,IÍ_1.~7·,é~.~}o', \ ~.~<'l~~}mJlay ijl! xl~s.i~r,ea~ ::,;f unc~ona-

1 es' .... d·e __ .····~ a_• i ~-~·pr.f 1~~f rn,.{fo;.~~J~~~~~{i;~·t.:=:JJ[F~~¡;~1as
1,:-tf ~~~~~cci· ón , 

Come re ia 1 i zac i o n·if Y.;;.Ad mi n_i st rae i ón-;Fd e~:,Rec u r sos••:H uma nos • 
" ' ;.·;·,'- ·:·,_~" -,. ·-:c:-.'-/1 -"· ~!:-:..::--~'.-J~.1:"' ·2-~,--r -;:-c:: -'~<·:¡-. 'J_.,;._ --'-'Y-

:~~,··. ,_ • ; :--·, -;,, ::.~~~: . ,\".:: / "., ¡ i•;\.·:,; 'i:.c\~~ .... .' ;'Jf\:/,~:~' ' '\~ 
'.>~ r r "••> • ."};.\ "•'.' •), 

,., ::::::::;·5~~:~d~i'.J~f t,~.!~~¡¡~I'(~ ·i;~¡;::t~::::~'·:: 
antes, p~r :1.~c,;:~ttl(~~~~,;t~;·~~};~~.~bio en 1972;' e~ ei '.Pian 
de . estudios:., se: .. ·.disminüyeron ir~~ _'.~;ªf~~A~:ú;d~o; C:~~á-~i:er 

.;.)';:;' ·~~~·;, . \~(;, ·\ "·;.; ·> 
con tá ble .· Y• "'~'~f1~{'¿(if para<· .'llBr' pÉiso~\'á ,,'i.S:_s ,de' ·orden 

ma temá l:Ú:~/y !i ·Ja~- '.~~:l~'d{oriad~~---.c~n Ía~' á}ea~ iu~d~riales · 
'," ' ·.·"·· ·:··,_. ··.=:, 

antes·menciOnadas. 

En 1975 la Facultad de Contaduría y Administración 

(FCA) incorp~r6 al Plan de estudios las siguientes 
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asigna turas: Sociología . y Ps'icología asi como materias 

optativas en los últimos semestres a fin de lograr una 

relativa 

'"·? .·:\:.··:: .. ·.,· -.. ·· .. : .. ': 
969,;)a,'F~A,\antes EscueÍa ·d.e' Comercio 

y Administra ció 1) ~ ''.o r g á ri i z 6 , : la .··•_D_.i_.v_i_.s'"'i-.ó-..n _ __,d'"'e~-E-s_.t_u_d~i-o_s_ 

Superiores, ~¡,~·;~ifi~rid;·i',~··:[.;a~ ios .'~gresados continuar~ ·sus 

estudios y ·~s~eéiaiÍ~~~I6Ü en lá carrera de Administra:.'.· 

ción, 

especializaciones, ma.estrías 

y un D~ctor'~do'/e§i'Ádll!illistración. Con el constante cambio 

aL que .no~'~nf~e'rit~mos día a dia, se hace indispensable 
::.~,e 

·la vigen7iá '~E!~~~t'odos los aspectos, por eso la FCA creó 

en., 1976' e'! 'ceri'fro' de Actualización Profesional en 

En 1973 la FCA planeó un centro de investigación 

de Administración y Contaduría, que se estableció 

formalmente ha•ta 1974 y cuyos objetivos son: 

l. Desarrollar y difundir. c.o.nocimientos vigentes 

y aplicaciones de Contaduría, Administración y 

diséiplinas relacionadas con ambas, 
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2, Internarse en la realidad del país, en lo relacio­

nado con ·la teoría y ,Pr,áéÜca. de las carreras 

mencionad~,ª en;el ':;PU~:~o' anterior •. 

3. Impulsar:ia ¿d~~ácün a fravés de lá investigación 

científica. 

4. Adiestrar a los futuros profesionistns en el 

empleo de la metodología de la i~'.e,sÚgación. 

5. Discernir la. efié:acia de l~á métodos de ense~anza 

y aprendizaje, evaluaci6n, .etc. 

' . ·,,. ·,:, . ·: 

"Actualme~te ·~~·tudl:ah lá. carrera· de Administración 

en todo el> país' ;~pró~Í:fuEi¡Üme~te 55,000 alumnos; y. cursan 
-·- ·-

las dos. carrerási' cC~ntfidu'riEi · y' Administración) más de 

85,000 a:lumnos·;;>n1;)·t P·o'r·lo :anterior, se hace importante 

destaca~ el~s~Jdio ·.·de la 'Administración. 

1.3. La importanc~a de estudiar Administración 

La Administración es un terna apasionante porque 

se refiere al establecimiento. búsqueda y logro de obje-
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ti vos. 

das, y 

Todos somos administradores de.nuestr'as propias v! 

la práctica de; esta : disciplina se encuentra en 
:~. :· ,.;.\<:-<<-~'-:' :> ·.> >· .-···:···_,. '." : _ .. _:_ . ,:::-

cada una de l.as:faC:etai¡ ·d~ ;la '~ctivtdád::Í11i~ana: ··escuelas, 
_ . , · · · ·.\~-~·, t_~,,~_:·> ;.:.<_{:_-.,._·_r::·. 
negocios; .isiesias í go bier,nos 1 s:l.ndica tos; fuerza armada 

> 

y familias; por;Citar'jsoló ,:a1~J~~s 
e,.;.,-,'·;;·:-.,·•·. ,--·_f_., 

EL est~ble.~'i~ientÓ •Y logr~ de .objetivos son ,misiones 

retadoras , y g~'~t[i:l¿ntes para'> cÜal~ui~r .. empresa; los 

obstácul<is ·: a~~I~ÜJr~éij~~ qu'~- t~~d~¿n que ··~~r. :s~i>erados 
lograr eL'".~Üto son ·. s~rpr~n.de;t~~erite,. simnares para 

en las mism,1¡1s. · 

Para ·facilitar el entendimiento de la importancia 
- - . ·. 

que tiene la. Administ.ración; se presentan las siguientes 

caracteríádcas: 
·_·, -·.,,' 

'.:.'..~- -·:.~ {_: '.; 

l. La Admi.nist~·;ct1.6n' •tiene un propósito, expresado 

como . objetiv;¡J'J:'. '~~Q~');faWEi: é)i,ito ~Ílmini~trll~i~~ ·,por lo 
1.'>."' ···,;:o..;. '·"'' j.':;~··.'' í'·; 

general·. fü'::5~i1~~>rr~.~:t.;1;,~;g,~7:~: :c,·n8'st7¿e1:. c.~.ál; se'. alca rizan 

los mismos .:.;,Exi~~e~.·;'déb,~~o:c· ª'. ~u'1i.· ts >u( níe:diÓ· ef.ec ti vo 

. de haéer ';<!ll.~\.:~J!<~~.a~!:• ;,§1·,'~;~~;¡)~l~' .'ii.e_~~sario / El~ hecho 

de que lo~ -~fe~\Jilvls 'tengan' subord:i.nado'.'I a' sus órdenes 

no los hace :l.iis~< fa~td gerentes~ 

22 



2. La Administraci6n hace que sucedan las cosas. 

Los gerentes· cen'tr~n ·su atenci6n Y. esfuerzo para producir 

una acci6n. ex':l.tC>~a;:. saben d6nde comenzar; qué .ha.cer para 
~ .-, -. -::,:". -,_ ~: ' .::. ·, .. ;.:.-

·mantener·: ·las •.cosas 
,:¡.-, ,,._ 

en movimiento c6mo···seguir~ .. ·L?s y 

ansia .dé• ~{c~á;~a~··lbgros; gerentes. qué':<;triuiifan . - •'' -:. ,. .. ·~·,¡ . . , tienen 
,\,:· 

utilizar l~' Admint:~é~~ci6rÍ, 
e~tudU · e't · ~·bj~i:.úo propuesto, 

sobre b:Els~~~. firmes, q úe por . un 
'";' ~ ~-.:. ··!·'.;""': .· ~ 

bilidades ;{el~'.· ;irac~s~ ·y por 

alcanzar nuestro .obfet:l.vo. 
--:·-- : ~---; ·-~. --~~::)'.·_:'_:;.:~~'.·.- ( 

otro· l~s . aumentan 

-'se 

para 

3. La Admirifstr'acf~n >es una actividad no una persona 

o grupo 

caminar, 

de ellas. Jues\o>:que es una funci6ri corno ,la de 

leer, nad~r ~:~ correr. ,La' p~la~~a :manejar. es. 
,·,,_:: 

precisa y descripti'Vá ><1~' i~ 'Ácl~in'i'~t'~~c:f.6~;: j.·a~: p~~sonas 

que la p rae tican;:·~·j~"~~·~~ d~~i8:*t{~~s~;,i'i:~6·~:~~~r'.~;~l~:~}/~i~m b ros 

de la Admini~'ir'tÜ~~ .. 6 j~~~~s'e}¡futivós!t >'f¡~~~~s. es ·una 
' ','.,:y ~;---:-~·~·-, '/-0. t·:.~.···j 

ac ti vid ad que pued'é 'esttldi.arse' : o b'ten'e~: . cóno.cimien tos 

sobre ellas y)d·~~ii¿· •h~hiiicl¡cl e.n ·~'/ a'pii~a~i~n; 
.... ·:>-'·. • ..... , :···' :-: 

4. ta Ad~ini;s~ia~'i6~ · se lo gr~ por, 

el esfuerzo d;e l:os/m¡~m~~o~ del grupo. 
·,·· .. - .. -.. 

.con y mediante 

Para participar 

en la Admin:l.stracl~ri ~é n~c~~ita renunciar a la tendencia 

normal de hacer las· cosas usted mismo y hacer·· que las· 
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tareas se ejecuten en equipo. 

lo gerierab" u11,a person.a adquiere .destreza en 
' ' ....•. 1:: 

Por 

un tipo espec~alizado ·.de · trabaj
0
0,, l~~ra ~r.º~()C~ones 

median te ' l~s / con,ocimielltoá ',y ' "h~,b:l.1.i,a~~ ·:iric~e~enl:~dos 
en este.· campo · deé especi~nz~ci6n; ... · Sü:ó.~i¡~~Íi~is~f uesa 

el momeri tó en ít'ii,e' tina·:~p~om~~·¡·~·ri\ ~~~~iok1v: r'e~~i~'re cambiar 

del ·papel dé ~~p~ci~'u~t~/ ~{ d~; ~i~~br~· d~: l~ .6.'dmiriis-

traci6n, 

- -. . ' 

La med,;idn primordi8l;del é.icito se:·convierte en fijar 

o' asegurar un acuerdo· sob.re los ·objetivos· adecuados y 

hacer que los de~á~'~c~mpl~~ .e~.;/iobJe:t\vós •. El éxito 

con que se haga'· ~E\t~;t é~~b·~~() deli berád~o ~.~~L;r:in~ el 

potencial del nue~ci•<s~-~~~t~: E~~'a ·~.fl~i:~'E~;rist:l.ca;aínerúa 
,-:·:::'.; <?'-~J>:·.:::;;~jt~J~~::.~;;~},::::· :r ',i~:"- ~~ [• ::'Lr 

reconocimiento.• por,' p~r.té'~ del' ~.~·~~·ú¡i.ifit~:~~nÍb:l.c:i~so; 
• • ' : ' '' • •• , ••. ' '1 ',- ·.¡· !,: . ' ::,. ::.: 

. . . .• · .• -.· -.. ··.•.· ....... ".· .. · __ .·:·.•.:: .. ·.· .. ·.·.· ....• ··,".: ·· :"·;· ,- _--~it · -·~:;e . - ;- '',.: -\_< < .·<:.: > :>-.:-_:·:·. --. :.·::>::--- .. <':· .-, ~. :· __ : ~-- -~ _,_ '-:: ... _:·:··-~- ---~ 
Frecuen t'e,Ínén te" el; ~~nd~dor: q.ie .'e°s 1 ~r~~o~Ú6 ~a;; g'eren te 

;. ·:·~--~<·:::":~'.;·::';·.::' :2.':::-. --.::,-, ""1./ ~·:(;; .. ,:','< 

::: :: , , : , , :~i1~r ·lfüéfü~~i;i~~~.~~iB"~~:~~t~Wl~~tr ;1· ~.:, :: 
hacer que: , los , . vende,,~.ºr~s,' . venda.n/.~ :··s:a bi:.r'ii.~6mo ;'·Yé~der ~. 
En forma. s'tmilar). éF ·~in'p{,e~-;fo· ~~/P.e:r,~9.'.~en,Dl~n(re'!a:mié,nto 

que es p~o~!lvifo a ayÚdari~~· del;',~'e~ente ',de'· personal, 
·":".: ": - :.,,· <:.:, ·<:... '· 

un expert_o en entr~.namientci Í puede· continuar siendo sin 
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tener éxito ·en el nüevo puesfo admirlistrativo. 

S. Por lo general la<Ad~inisfraci6n · está asociada 

con los esfuerzos· <I~ ·-~ri' gruJa./· Es común·· asociar la 

Administraci6n· ~on un ~'sk~p(); :~·s¡~ 
, .. - ·::, 

también es 

aplicable a',i~s ;e·;~~~rici~'.;ll~;;,~~'· i'kci:l.,viduo Por ejemplo, 
" :.: 

una persona ad~inis·t.;~ :~~3~{~;;: ~~Í:~on~l~s • 
. --< :'·~·~: ' :\\"~ 

.\. 

El énfasis de is'r~po '.;se• 'deriVEI'.: d~l hecho de que una 

empresa · cobra <~id~ par~ >~Ú·~~~k~.:1 ~bjetivos y éstos son 
',_'.'',;.¿;,·y.: :· <· ,· , 

alcanzados .c~~'f·íi'~·2(!'Íd~d ::llor_ un g~~·Jl.~ ~:que por una. sola 

pet'sona. Los !hd'i'vi.d:~~~ :!~~~<áiiv'i.~rten ·en '.m.~e~lrC>~ de 
·1·,, ·.\::~·- ·J.'\;;< ·:·\"<~'.;" 

una empr~S'!, . para .' ~~ti'~'tJ6~~·. 'su·s¡(~e~~'~iÍ!ades ~personales 
>>''-.·:e 

y porque cr~e~::~~~ ~¡'~~-0 benef:l.Ci<ls:f(¡ll~···· s~·;cibte¡:{&i!ri·~·~·rán 
mayores· que suá ;¡J€rdd~~{ o :(car,ga-~·: ~~'aio-;~i~mb~()~'. ~e'l grupo; 

>"-
·. . --·-~ -~ ,_-: ~·<: : __ -:::. . . . ·.: . , 

6. La Admini~t;~¿¡:~~ e~. intangible, Se le ha· 'llamado 

la fuerza invisible, 'su pÍ:esencia está evidenéiada· pó'r el 

resultado de sus esfuerzos -- orden, e~pléiidiia eni:usias:­

tas, .espíritu boyan te y prod uc ti vid ad adecuada 

Por extraño· que parezca, la ide~tidad de la 

Administración entra en foco por su ausencia o por la 

presencia de su opuesto directo, la mala Administración; 

25 



los resultados d; ~Sta son claros, 

la 

7. La Administración -se ayuda, _no se reemplaza, por 
:.,· :-:7>·. :·.:_.>_-,,~ _:-:: . . _( 

computad~~ª,· -·Esta e-~: 'una excelente. y poderosa. berra­
-,; 

mienta de <aclnlini_._S,t~~~ió~. :~~~.~de_ ~~pHat)_iá'.:visÍón.·--.de 
-, ·,· .... ¡' ,. ,, 

un. ger_en te' y'agÜÚzar'r su .percfrciCin .'Jíroporcio'na?,.<lo;_'·_i,n __ f _____ ,or~_. 
•·.'~··; :',.,/: ''.-\ ' , . . \ ' '-

maci ón de manera :dpld~ -para; tomar-'(de~iii':i.ri~eá •. cláve; 
(·-' . --· ;-,.~ .. -. «.¡.· 'J ;: .. <; .. :·.·_ '. .:·, -:--~:.'.~\~~-. :.··-:·, ""_:. ~ 

La computad Ór~-f~a'((h~~'tl~'. -~i\e : ei>g~ren te ;_ ~u~.d~2~ha'~e~-. un 

análiSis ~ás ·a1ü''.'cle las. capEiCid~dés anaÜtt'~'a'á•tiü'ma'nas. 

Ha obligad'd,; .. ~ <{~~: ~erentes a . ~e-~~am,in~r; -~~~-/procesos 
y criterio~ "a~'~iíticos ante las :i.ricr~íbl~~ f-~~1iiúdes 
de 

:· ::,._.·::. ,--->-· ; '. 

proce~~mieni:d de ·datos y 
<' • • •• • •• "., _: ,',.-'·:::-

retroalimentac_ión · 'de . las 

compu tad_<i"ras. modernas~-' 

Sin embargo, el gerente debe aporiar- el .criterio 

y la ima-ginación¡ así como interpretar, _y · ~v-aluar el 

significado de los datos en ~ada iaso'indi~:l.dÜal., 

' . 

8, La Administración '· es un ;medio _:-extraordinario 

para pro<I u6ir ~~'.' v~;i~·~e-io' ·· im;~C:~() -~6b'r~ i~ ;''{{el~ hllm¿_na. 

Un gerente · ,pue·~~ J~~¿~i '.;\m~l!hr ikrr -'~~;j ~]~~j; ,. e'~> en torno 

de trab_ajo, ;pa~~ •estÍ.múlar :a "ia g~'nte; -~ -h~6er· mejores 

cosas Y, para, haC:er ·. qúe ·sucedan · cosas iivo~able~. Las 

frustraciones· -Y ·.1ós desengaños no es necesario que sean 
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aceptados y conside~ados pasivamente como inevitables, 

Un gerente puede lograr progresos, aportar esperanza 

y ayudar a los miembros del grupo a adquirir lo mejor 

de la vida, 

La i~portanéi~ de la Administración surge 

mamen to en q tie la> c,omple] id ad> de i : ~aneJo .d~ las empresas 

rebasa la :~~~·aci.a~h dé ;a'dministr~
1

r';empí~'icalllente. 
requeri~úÜÓ <i:~kni2o >es ti'ü ~;~~ p~ra el: i';¡~¡~i~tr~dor 
que · ten~r§. ;J~~:;(~.:.· .. f·.h·<·i~a.··.Y; alis ·~~cJÍtiicÍesc ~··~~ 'tfnt'~1:f.•8~~Cia 

• ;;,:º _';:>.'.~{ .',,'1j'.¡_, \ '/' ,··; <· :' ·: ·:·::, ... , J 

, creativ,i.d~iS.:.~~b.ieriÍió., ª.~r :~n,::{ase·rí~,ª >i!e';',~éámllio .... de 

:Este 

es tru~ tura~. ·x~·~íi~~Úd~·d~sz:'y~ai6~es .. qÜe · .. ;a. ¿o i'2ciirespondan 
.'_.'._' ·~:,.· ",.-!'.~ - _. --,.- .-.--:..: ~ ~-'-'- ._:, - i 

a las n'ede~i.d~d~si actuai'E!'a' . de ia .. ·~~é:l.E!cÍad. Para ello 
'> "< , ...... " 

veamos en .el siguiei:ite el la 

Administración. 

1.4. La Administració~ como &rea de estudio 

Hasta· ah'ora el administrador ·abarca .pocos. campos. 

Es posible que capÚ{t:~o p~ra; el ej~r.c:iélo de otras 
. - . . . . 

funciones y reori~ritando los planes· de· estudió, pueda 

desarrollarse como: 
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* Promotor de empresas urbaña~ y rurales, 
. - . ' 

* Promotor 'del ·comercio exterior: (hvestigador inter-

no ~ agen.~e f1Xt~·rn~)< 
;,,:':'· .:.·::· ' ' 

* Maximiz~d~~ de;'bf~:;r~cfi~idad. erJ el ~·~~tór público, 

* A gen te ·;.de:'cámbio' ~~of esi.oniÍT/~ mo'd:I. fÚando técnicas ·> <:;·:~ ·:·•r• \>;•:•?:- '•,:/·.·~ •"•" ;:·-~ ,-;;! ; .'. •, 

y estruc tu~ás •• n;.e·rit~ie~:ieri< lii~·:'~rg'arii'zaé:f~~es • 
._:: ',;''' ·º,>'", '-'1 

* Diseñador dé.e estructúras .·a:d;.¡i·ni~t'rat:Í.va~ para la 

produdció~· en ei c¡¡~p~: ?,la·: c{\¡d~a: ' 

El estudio. :de , la, ~~m~~i~;~~.aÚ~ñ es:C:~aÚoso porque 

provee la !Íase .ci~~{ÍÜ~a/de?i'~',;!'l~i~istrac:l.óii'/ ~~nc:ioriáda 

eQ el punto L'L, .:.~11r·~~· ~i~'r; u~. ~~~~:11¿tr~cl~/ e~icaz; 
. - -.. -- ' '."·.·:~" ,.. "·'.-,. ,;> ~ . ''±;"·~-·~~-''.~?;_:-:: ~-:;>. '}~-

y porq uf /d~· \Jlí" conocimi~~{~ i g·~tiundo1·~·~·eii Ía' mariéra .. en 
'' ,. -· ':.-;_:;:,. : ·, ·,. ,. --~:~~ ·' ,.- '-~'~:'.~ ~-- - ~ :<:::;. 

que !Os· jefes'' se (comporta~' ;y 'd~{las ·,ftiüCicines·j internas 

de las •• ~si~~iaÜ~~'es(; ló. ·que •n6~ d~ o un'~c:,vi~si6ri ·, a~plia 
. -

para crear tácticas· que mejoren fas áreas débÜes de las 

.mismas,· 

Para que el administrador realice eficazmen.te sus 

funciones' su formación' consistirá 'en desarrollar en él: 

a) Habilidad para establecer' objetivos o pera ti vos 

en la realidad socioeconómica dbnde se desempefie. 
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b) Habilidad para medir y controlar objetivos para 

tomar decisiones apoyándose •en· la Contabilidad, Matemá-

ticas (AJ~inist~aci6n cJlin~i¿) 
. ·.·- .,,.,._,_,, ,·· '. ...... ~ ...... · . •,< 

;-,. ·-~ - . ~-

c) ~·~bi1il~dc"\a~Siii,~i~~;Úi~J;;§.~~os~;: L .da tos . numéricos 
... ~ :;.,~-- -· "' '.·;·.-.. ' - :':::· "; ,. 

por lo. que ·se<.~i~::e;¡~·é~é~á·::BstiíÍIÍ;tica .·~In vestisación de . . .-. -. ' .: . . . . .· .- ·_ -,~{':·'. ;. -::i '·.. ._ '· "" ... ---., - . ·, - ' .. " . ' ' -- - . . '· .. 

Operaé:ion"es. :i~~§iisiJ ~e E~tilcl~é· .Finari~i~ros '·.etc. que le 
~:;: - 'J•'' '.,' " 

ayudarán 'a .1~·9 ;~"~ricio~e~; 'de . pl.aneacilin y con trol en la 

toma de decisiones'~ 1 
-

.. 
·,r.-' ·.:~:-~:; ' . 
_;,,,·,., Y,.·•·_, ' • 

d )_ ~ab.Ú~.d~J~"pÍlra• ·~nten~e/ el: comportamiento organi­

zacionai.~ c~~!i~~et1~~{~.º pd~ el ca~bio.- y la •.in7.~r1tid.~mbre, 
y . así. ser} uh"t~·~.~.".S.ª ;~i~fes±~~~{:.:;¡~ l'é··. n1·~«iific:~ci6n . en 

la e~Í>~~~ª;:·,'é ';GXvéXr~~i~~~tu'c:úb·•!l~ii:"o"ni~ó~ta~i·~nté> .h~mano .. 
-·:-,' < \)>·. - ~;.-, ':.. . -: '·" ' ';.-· ._,,'. - c:.:.-

indi v:Í.d ual·• 1y ~·~{'grÜpo'·d'riiiiérso ;en<:e1)nésárr0Úo .organiza-
-·,_,_--,..:.,,., ·';,;?7~<'·~::"':°'' • .,·;'>, '-.<; .•e ,~-, 

donai, qüeq,t:i:áta·~,é~,énieü;cal>íi:u10 úí:C:ei:C>. :·· 
', ~:'' •,'!' :':·J.::·:~·-)<( ·;·~.~'.· < • ' .: •' ·,. ,· ' 

. . . . .' . . . .. ' "~ ; : ~-)>". < -,.,. i· . . 

e) HahiÚcÍ¡d ,¡>a~a:/di~;igÍrlos r'~cursos humanos ayu-

dándose de :1a;-~~f{~~;C:i6~.::C:~~~·cit:a~Í.6ri' y ;e~o1Úci6n de si­

tuaciones.· confi:Hf~~~ª::q:'u~ se liTsa;~r: ª prese~tar. 
¡.' • ¡ ·"~-. . ~~ _:_; .. ;- . . ' : . ' '· .; 

f) Habil~d~d, en· el diseño de relaciones organizacio­

nales de. aut·~~{~acl y comunicaci6n, en todos los niveles 

·de la empresa. 
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g) Habilidad de autoaprendizaje por medio de las nue­

vas aportaciones ··de la Adminisfraci6n, 

h) Habil:i.dkci+~{ ~}Úc'ilr:ei!rnétÜdo científico de inve§. 

tigación al ·~n~G:s''{;};~:e ''8:1. tuaciones ··y 

la tecn~lo g:íll: .. ~~~f~}~f~:~t·~~~;.'; 
en el impulso de 

i) sociales. como derecho, 

economia, ~o''C:i~fa~ta :;· ;p.~iC:C)1ogik; .• d~ ahí 'ill importancia 

de estudiár dinámfoa ~~cial y .sociología de las organi­

zaciones, 

. . . 
j) Habil'idad en. el desarrollo. y capacitación de los 

recursos humanos.en .las organi~~ciones. 

Con .lo anterior se pre.tende formar a un.· profesional 

íntegro ·y; completo que': cJerite ;con< las her~amiéntas aptas .· ' •' .. '····: ... , ,, . ,,... -,.· ·' 

para servÚ' a 1a·;só~':f.ed~d n1 u~< l~; ha. f o'~nikdó;;. La fig ~ 1, 4. 
· .:,,.· ··_.: -.-·;lr::"'.,,·~::··-:".c'.~'i-,:,_~;,;.,,__;_:h.,·1 ,,:::~~;!~. -,_ ... _.;." .. 1--_._:,-..·._::·:;.'.· .. '.-:.-· .•. _ ... ·. , .·. 

comprende ; 'eÚ{cri'ngci~'i:~~tb; ;~d'~:f.ni~á~t:fvo .·h;ast~· iahOra 

n~· .. ·~s·t~'e ~=~;:~:~·~%i~·;e·l:., ·~;¡:¡ii·iiU~aó~~. ~-~ ... ·re~ursos 
.deb~~§-:·tci~a·i~~ cTI~~fa io~':'int~re'~e~·dé1 peºrson!11, 

_e:_ • ~:"---~;;,,:.~-:_; _;_-·/; ~-:<·-- - - --- --
c6n~~rii~ 1'6 ~e.f6~ parll amba,s ii.artes: empresa 

e indiv'iduo; 
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HABILIDADES DEL 
ADMINISTRADOR 

Fijar objetivos Conocer la sociedad 
Planear, organizar, :' Comprenderla Ec;on.2. 
integrar recursos, - Medir objetivos mta 
dirigir grupos y CO.!!. Aplicar Método Cie.!!. 
trolar (Proceso Admi tifico 
nistrativo) - Conocer la Dinámica 

Social 

1 1 1 

1 TEORIA AOOHISTRATIYA 1 
ComEortamiento 
~ 

INDIVIDUAL: Contabilidad Administrativa 
Aprendizaje, moti- Análisis Financiero Derecho 
vación, conflicto, Investigación de Operaciones Economía 
frustración Computación Ciencia 

Electrónica de datos Política 
GRUPAL: 
Dinámica de grupos 

MACROGRUPAL: 
Cultura, ritos, r.2. 
les, costumbres 

1 1 1 

Antropología Teoría Contable y Financie- Economía 
Psicología ra, Matemáticas y Estadíst,i Derecho 
Sociología ca, Cibernética o Informáti Historia 

ca Filosofía 

CIENCIAS DEL CIENCIAS 
COMPORTAMIENTO CIENCIAS CUANTITATIVAS SOCIALFS 

1 1 1 

FUENTES DEL CONOCIMIENTO ADMINISTRATIVO 

FIGURA 1.4. FUENTES DEL CONOCIMIENTO ADMINISTRATIVO (12) 

TESIS CON 
FALLA DE ORIGEN 
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ADKINIST~ACION DE RECURSOS 

En el capitulo anterior vimos lo que es la Admi-

nistración, sus objetivos·, c6mo ~ata ayuda a las empresas 

a desarroll.arse por medio del elemento prin.cipal:"el ho.in­

bre; · q uf en "i:-e~liza · ·todo el< proceso adininisfra tivo, · por· 

lo. qu~ ~:n~~e>·:l~e.: .. :~1~· s.e abrió un·espacio ÚdQca~ll a' este 
1 - -?~> :_·: . _· -:~::- . . '. :· :. '-.< -' ·_. .. 

recurso r: aL:q!°i·e: se; le .den_ominó Administración de Recursos 

Htlmanos (A~';/ 

Las acú~"idJdes de las ~mpresas requieren :recursos 
~ - . . . '-.,. . . . . . ' ' ' . - : -. ; . ' .º • ·. ~.. . ' . . • :- " . -: 

para llevarsé a cabo· y realizar .la •pro.d_uccióri, por lo cuál 

se· hace ~~c~sa:~ia)1~i int~G~~~i6~-d~ ;·J.~~~;·6n~s}::me·d¡o~ me-. 
~--,··:· /;_ ,,:• 

ol:~os; ¡¡: eát:os:pr~d~c l:ór~~· de. ~'d ti~·:i:c1~.de"s . se les cánicos 
:· ~,: -~>·, .··JY ·' . ó 

11ª.• .. mª .... r .. é.·c···u··.··.rso~)t/AP?X·.:,~~--··. n to\d~b·~n ~Dl~'í'ea~lll~.~:i Las tians~ 
, .. '. .... ,_. ~ ,.;;'/ _\,•)·':::,· \~~~ .. -:· 1-·J ... ··:""' . ''; . ,· -_-

formaciones-_ qu.~ •. ;~~·11E'f'i)i:~Y:inJ.~: 'i:IH. pro_ceso.• .. so_n :~·1ir:lldti·;;id~s 
medfa~.i:~'.1!1' ¡•~-~:if~.~{¿~óri·i;.ii~;h'oi ;;ecÜ~~?s'~~e ·pa~ti~ipan en 

la ~la bo~á~":i.6~{<1~ ~Ün · 11~o'd~'ct!l" o servicio •. 
~:.;· .: '' .. 

su estudio lo c!lnsÜtuye.la unidad básica de la ARH. 
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Ulla de · lás. principale·s preocupaéiones de la ARH 
----· - . ' 

estriba en la búsqueda. ·.de ·procedimi'entos para medir la po-

tencialidad det;abaj~:.de los·miembros ·de .la org~nización 
de 

la.misma, '..•.' t,-)_~.,_>"·, 

!e'.~ ,_:'-' ,r, -

·Loá·o.b.iet.i~'~.·.~7.;cí .. ·~fr~·Úik~ c~~prendéii·planeacÜn y con-
e /. • '"'\ ,,• •• •:·1,.•\ •' •" 

trol 'de >Í~s)~2J'.~~~:~'.·~·~~~·~~~\ !'e~h:~iic~~sE!rv'ación •y . desarr.Q. 

uo .de su ¡;e; té11éiá1/pa·rr e1:· t·ra·;;~J Ci';./¡>C>r ~o~sisuiell te, los 

métodos . de.; m~dici~ll : de {~. ~~o·~·~ci·~·i vid.~d d~~~:~á·~<~~or tar 
• « ' • • j - "' ~ ' • "' 

i llfo rmació n' 'p~·~ t~.'.~~fr~'.;~~~~~;/~~~(.0:;'].'g¡{~~f'{~'n ~'~e' man'teÍl i eri-
-.-: ,r·,,~ ;:- .•• :;';->~,J .. _-7:, .. ·-

do l~ re~t~}~'cii¿~·>ile d~~á~r~B'd:C61i;*'' 1!~f!·~r~óú:~·,:de1 poten-

cial de .:.t:r.···~.b~:f.º.• ·i,d ..•. ·~.·~.· s~s.'~~em.liios'i{•ie~~°i&~·;_'éin~rementos de 
- e' ·: _:_~~-~' \ ·; 

'¡i'rodu~Ú\iid~d }e~
0

Üe;1Íl~·~·;.ti>~~·~~;ci;~i.\{~·~ftélt~r • ~por tuna-
.;-¡ 

mente tendendiás ?:i~dicaci6;~s d~'. >p~Óbables resultados . fu tu 
- . . . - ~:~ ' , .. ,._... . . :,"',.-. - ._. . .. . . -

ros,. nocivos a .1a • prodí!Cti.~idadx; y .su~ .. 'respecti vas causas. 

Lo· h.umano, no p;ue~~ ¿~~:~'f<l~'r~jse : como un bien objeto 

de propiedad; ni siqi11~}-a<ib'\~~~de~/áe~; de cierta manera,· 

los conocimie.ht~~\\\ .. ¡;~··¡;ú{;iúe'~: :dei, ·:l.~di,~id~o, 'puesto 
''?''. ·., ¡;'.\·;. '.·;, 

de erogacib~e~ 1l'~m~~~i~/sueÚ~~· .cí\s~ia~i:~~/ y~ no . es por 

la posesión de 'ids ··'.~i~~<:)~ sino• por su 'aplica~ión en las 
'· . . ··' . 

actividades desempeñadas en ~n det~rminado trabajo, 
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Se -puede observar entonces, llí importan~:f.ac d~ conocer 

en cualquier momento,, la existenci!l dé valores ,potenciales 

de trabajo disponi.Úes;p~ra 18 e~p,resa;¡ aún'~ua~do 6sta no 

tenga propi.ed~d ~~~6ré ';ii2s: ~i~~os; ~~~'~·'la tiene sobre 
·.: :. - ·,·~ . . ,. "• "',; 

los recursos maté~ialé~ y firi~~¿i~riis; 
, .. '!' 

- ., .. ~ ' i'°: 

La empresa :~e~~ .-i·r~o~~~ar~'.e ~po'j· plan~ar, la deman,da 
". '·. ··.· ' '.. " ., ;_; i: :'. "' ;- ; ~ 

de trabajo,, sugerir ·1a_:~o~iÍi~ai:'ión iriter,na"cubriendo pue~ 

tos vacantes en ~n ~~~~llto ~~d~/~sÍ,c~m~ par~ establecer 

planes f~r~ar~~ de. ~::s~~~~'i1~>. ca'p~~i1:~x6·n y adiestramie11 

to. 

A. continuación daré la,. definición_ de re.cursos para 

posteriormente e~focarme ~ l~~ recu~sos h~manos. 

2.1. Concepto de Administración~~ Recursos'en General 

- ' - ~ . 
' . .. . 

Toda orgaÚ~aciéin paia lograr sus ~bj eti vos requiere 
' ·-: .•· ,;,\:,· ,:,_-_ :·,_ .. -

de una sed~ di{~~curs~s}'~i.imo~ qu'é .~cl~inistrados correc-

tamente le p~rmi.i:{~in:;, o ~¡iHfi{H'~á:~;,c;aÚa;~a~ sus obje-

tivos; Ál -~a~i~~ Je ;'rec~~s~~. se>'.hace r~ferenc'ia a la 
_·->-~·>-c';t ,·· - -

materia prima, níarío• de obra, ~ a .. los gastos directos o 

indirectos, fijos o· variables que se ·realizan para al-
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canzar la producción;- y que -:no abárcan ,-todos los recursos 

necesarios, sino, ~·5·1() una parte de. los mismos que. in ter-

vienen en el .¡iro'ceso ~i-'o<l~cf¡vi/d~'-un~ oi-sanizaci6n. 
>'.~~:,.,: ·-" .. .. -)<' - , . , . . 

El aúge:-~_n;; iakpr'o~11~-'.~ividad ~o ·:·1~i~;:fü'eL·~1ca'n~arse 
- r ., •• •¡ " 

con e1 • in~re~tiri;~~·::~,e·::T~~V'~-~1~~t~:~·~ :: ~~ ~~é~~ª~i~; ia<_apor~ 
tación de ~i~ .'caiid~~d;; .k~c~f q~~<e1:í:fall~J~Úr -adq~

0

íera 

destreza y C:o.ioc':i~i~nl:~~·-,en ~u ~ú6id{ '/~~b~~-~odo tene; 

espíritu de }~~t'i~¡:~ •aull~dci: a la ~otiva~ión para ei tra-

,bajador. 

De lo contrario, el trabajador org.anizado', que se 

percate 'de que. está coritrib~'yendo 
::'. ::.',.·_; 

con su · es'fuerzo al 

enriquedmfeni:6 des'~e~'id~;'}~··/~~ •rseétor'. ?ed'íiC:icfo de la 
':.'1<: . .;, .. ,_, ;;- --.. ·. '·~ 

:::::::'. ·º~::;.:~f .Ff 5~~~~i;·~~;§r~~~i~;i~i~~i€:1:~:.::~ · ::: 
ex traord:inario' i que ;•i hasta •:._entorices\.,•:. e'sta ba'-~apcir.fando, · si 

·no es qu~} l{e~·~ ~-~ ~;·t~,~~~~ ii,~8~~.si~~:~~ •. ~}j(ndfa ~o~ ,. a la 

o rgani z:ci;~~,~~r~: '.p~cli~;: j ~s t'i'ciá':';f~1'~5-~~·~~'o:\a usen ti smo, -

sabotaje, hu el~~.~, provocar• ~~ci~e:~~~~- d~---t~ab~j o, etc. 

Los recursos- que intervienen'_ eri.' la :.:producción los 

condenso en cuatro tipos a saber: recursos hu~anos, mate­

riales, t~cnicos y financieros. ta combin~ción de ~stos 
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permite . la ·producción de bienes y servicios destinados 
. . ' . 

a satisface'r las necesidades de' la. sociedad • 

. t~ 
La 'Íidminist'~ác:Í.ón de recursos, co•prende la correcta 

utilizaÍ:ign" •.•·~·~ los elementos que influyen en el proceso 

mediante el cuál el hombre mis•o logrará realizar las 

funciones que respondan a las e•igencias de un deter•inado 

puesto de trabajo, dentro de una organización, cualquiera 

que ésta sea. 

Veamos .,entonces, la definición de estos cuatro tipos 

de' recursos: 

a) Recursos humanos, son el conjunto ·de personas 

con qué ·cuenta un~ orgánizllción las c1:1áles constituyen 

con todos sus .at'rihutoiv (habhicl~des ,: , í:orÍócimientos·, e•pe-
1,~··\, /, ,,·,, : • . ., . . . ., 

riencias,·· apttttideá';, ailie~tra'ínient'ós; ~·t~.)·· un patrimonio 
>", ~' <' ; 

vaÜosÍsimo 11'1fr8·.:C:üalqúifr' 'euÍpI'esa ;: . ya que son los en car-

gados de ·fijecu~~.r las actividades. en todos los niveles 

y· puestos;· 

Los recursos humanos son los principales, ya que 

pueden mejorar y hasta. perfeccionar el empleo y el diseiio 

de los recursos materiales, técnicos y financieros lo cuál 
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no sucede a~a inversa, 

b) Recursos materiales, definidos como todos los 

componentes materiales físicos fundamentales para el 

éxito=o'.fracaso de una gesti6n administrativa. Para lo 

debe equilibrar entre la :escasez . . .. ·el .administrador 

,Y ~bJ~da.rÍcia de los mismos, ya que cualquiera de:est~;··d'os 
. ;" -''<?';- :.···-:. ~ 
materiales .si í:~acio~es es antiecon6mica. Los recursos 

constituyeni edificios, locales, moHliar:i.o,:•~~l:~r·¡~s pri­

mas, ~aqui~ada, instalaciones físicas, •etf.' 
' . . . ~. . . -

c) Recursos técnicos, sorÍ las~técrÍica~ (procedimien-
-·:-'. 

tos) empleados por la empresB.. pa'ra evitar la obsolescen-

cia. 

Para cumplir ·.Sus objetivos, 
- - ·:, .• .-:·. -.-e .. ~ 

la·· empresa dispone de 

recursos, siendo lcis t,écnicos rcis que a.úrÍ cuando·. tengan 

limitaciones,' lograrán ·~~1: mejor ;•a)róvecha~ién to~. ev:f. tanda 

cLeficiencias,; ~~s~el"di~::l.ó~).b~i~[id;'.; ~~{tin~. productivi­

dad. Los· récur~Ós : ~¿«~~icii,; ).C:~·;~:f:~·~~~í/3~}~,t·e~ll·s, métodos, 

\~;~ula~. or~!l~,i~r:m~:::;··ihiit.~Jct(yos:C etc; "'. 
' .• . ;;: .. · /. ;:,,, 

.. ~ ~ . -

RecllrsÓs T1.'ri~ni:"fe'ros{ son los fond~s monetarios d) 

con que cuenta la empresa, o sea 0 conforman el cap.!_ 
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tal que se utilizar! para el adecu~~o :funcionamiento 

de cada uno de !Os departamentos que fnt'egran a la misma. 

Debido·.-_a r~;,im~ol~i!fré{ia <{~é:Ü~~~ ;i .. :e~~rso ·humano 

dentr~. •de·'.xas; .oés~~F~·c'i~··~··~~··· é'¿inº'~~:~m~ .. .tcronÍi~· :ia•Admi-
. . ,, ; ' ;· ;'.>' . ··.-.: , . . . . . . ~ :• 

nistrac:Úin . se - ·.~Üf~¿~·: a: él.• para •c'd~·;:¡~t. una ... ~tenci6n 

adec~ada:. :~ ·su ,·"i~~~~:~¿i{(); 'én '~i ·~li~é!l. ~o~·~ciJa como: 
'·-. 

ARH (llamada t:aÍnb:Í.én Admill:l.atra'Ú61l' de Personal). 

2.2. Coricepto·de Administraci6n ~e Recursos Hu•anos 

Para poder presentar mi~definici6n quisiera exponer 

primero lo que para los siguientes autores significa 

o representa la ARH en ·sus. palabras; posteriormente 

explicaré en forma breve' :1a:· '. i·mportancia que representa 

para mi el entendimiento· y a.plicaci6n de la ARH en las 

organizaciones. 

Arias Galicia'¡ nos . dice: "La Adminis~raci6n de 

Recursos Humanos, es .él proceso adnliniátrat:ivo ap_licado 

al acrecentamiento y conservaci6n ~el~ esfuerzo, expe­

riencias, 'salud, conodmient()S, habilid~d~s; etc., de los 
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miembro~ de lá o~~llniza¿i~n. en beneficio del individuo, 

de la propia organizaci6n'y del p•!s en general". (13) 

Según Paul· Pigors: '.'La. Administraci6n de Personal 
'•. '-.; 

es un c6digo sÓbre 'las ;f~rma,s 
,-.-,:.-¡,'. 

de organizar y tratar 

a los' individuos; en· ei"trab'ájÓ; de manera que cada uno. 

de' ellos' plleilil {1eg~rm: á:~ ,'; :m~}~~-~··.realizaci6~/ P()Sibie de 
·~::~:: ,-,. ;'.,?' ~-: . 

sus ·hs b:Úidlll!esiiÍtf'rrnseC'~s; > ~1¿snzando; as!. 'úlla. ef icien-
- ······· ,· .. ···.f:··~/,)~:.,···x·':.--: · .. -. ,,., .. ,··· . .__,. ,;···"' ._ .. ,·.:::·:··.~·'··· ·· .. _ :- ·-. 

c:i.a llláx:Í.ína {paf a·· E!üb~':"níi~;uºª VYb0~ai:rs~: g'fupo> cianáa ·así 

a ia, empr~'sa;·.:~e.' ·~~·;q~·~·\orói~{ p!l(t~; una v¡n~¿~¡. com-

petiti va, )efer~i~~'riée y, por erÍde~ con resultados 6p­

timos11 .• ( 14) 

Georse explica que: "A la Adm'inistración 

de Personal, le interesa. conseguir y conservar un ,equipo 

humano de trabajo satisfactorio y. satisfecho". ( 15) 

Ya que el elemento humano, es el ·común denominador 

de la eficacia de todos los demás factores, puesto que 

éstos son operados por hombres;· las' .máquinas más a van-

iadas, los capitales, los mejore_s ··sistemas, no servirían 

de mucho si son manejados .con·: desgano. o apatía, o lo 

que seria peor, no utilizarlos 'como se debe o destruírlos 
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por descontento del personal, 

Por ello, . en base a lo anterior defino a la ARH 
¡:' 

como el· pr.oc.eso' que desarrolla y ad•inistra politices, 

programas ·.Y procedimientos para proYeer una estructura 

administratiYa eficiente, acrecenta•iento y conseryaci6n 

del ·esfuerzo, experiencias, salud, conoci•ientos, habi­

lid~des de los e•pleados, trato equitativo, oportunidades 

de· progreso, satisfacción en el trabajo y una adecuada 

seguridad en ·el mi.amo, 

El in dividuo con a tri bu tos escasos, podrá obtener 

mayores ingresos (lo que se traducirá en un mejor nivel de 

vida) :si aprovecha e incrementa esos recursos, 

va a 

- ;·. ,, 
,;._ . . :.·:·- .» 

<-. -·-:· :·.·,_ 

empresa ··· pu~de · l>~ne'.i¡~'ia;:~~{ también 

obtener · me}ói~~ ~:eJ~fh'id~f'd~/'.~\¡~ ·~ie~br~s a 

La puesto QU!! 

través ... --

de los conocimál'lá~ acl~~i';'id~~;( ·~:~i}-,é~fos, ~- su vez el 
.. ' - .· .. __ , .. ,,_ ,·'·"··, _<:,;{-·~,_·;}t:i~;;:;-· "'''"' ....... , .... :_~~-.' _.;:'\-~ 

país se b~neúci~~¡¡;·y~que;•süs' ,h'~'b'i}~rit~~: contarán con 

una intesrac¿nr:_P_._-s_?i··· ~tif:.ó·~.:~-¿ª,J.-.··_.i,Ti/~i-1-X~-~¡j~f- má~- iiod 7án 
... . _¡;·,· > J:/'' '_., __ ,. ~ 

e1::· :-~¡~~~/\;~~;~~Íd~\) ias • i:.~~rlos:l.m:l.~nl:os , 
' ~ :- ''. >· . ¡ ,:, : .• 

experiencias los ·'·podrán moti~ª¡.<_ª ;.crea.r !~:cbI01_~si~ ~ropia 
que en lugar de. importarse ;·~d~_~n- exporta~se mejores 

invertir en 

sistemas de 'producci6n abatirán ·.costos y compe~iremos 
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con mercados internacionales, etc, 

Para lograr lo anterior se hace necesario· conocer 

las características de los recursos humanos, las cuáles 

menciono en el sigu1ente punto. 

2.2,l. Caracteristicas de .lo~'Recursos~Uumanos 

Los recursos con· lo~ que cuen'ta ·la.'.,organizadón sean 

humanos, materiales; . tédni~~~;.·o'/;fi.na~cie~os> requieren 

de un proceso . )l~;~';s~'. a'd~i:ni~t~~¿i6n:,\,;'. ~·~r 'lo.; que. nece-
::i,--" ~ ~:. ::;;- ' ~ 

si tan: ser>capta.~~es5~~.~ :'.á!Dbf~~.~fii '''..~piOi'¿a~~); Ünt~rnamente 
al. sis tema:,< ~an ten~;~~.'! ·. clesarrollllrs;;· ;: .. \:o'~ t~~la;se •· para 

'"':.:• i:'-" 

que e1 siStema .s1Jª ~fi.~i.~.H:t:~!-.r ffiCai; 
•, ' ,·::; :'·~·:> '·:.;:::~'.-;'.' 

::<.·~-· :_:,: 
Las persona; son' ~~dio.á: 11~;~ ·que ia ~mpresa alcance 

sus objetivos, ya que <.sJ/·: ~~J;J~s ~e proces~r .los ot~os 
' , ,- . 

recursos inertes, Por ~~?~~~~~ · ~cfaiAi~l:ra~ 
una tarea . que e~is t~ .· ~n tod~'-J.á' ()fianizaCión. 

personas, es 

La ARH es una. tarea y responsabilidad_ que c~ncierne 

a todas .las áreas y niveles de la organización. Por lo 

anterior es necesario tener presente las car.acterísticas 
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de los recursos , humanos a fin ·de , comprenderlas para as! 

poder enca~inar ·a ·dichos, recursos ·satisfactoriamente 

a de la :organizaci6n 

Dichas. ·~~ra~t.edsticas seglin Arias Galicia en su 

, libro 'Admin:istraci6n de Recursos Ru•anos son las siguien-

tes: 

a) Los recursos humanos no pueden ser propiedad 

de. la organizaci6n, a diferencia de los· otros recursos, 
.1,. 

d~bido á.que los conoc,fmientos, experiencias,nabilidades, 
,- '. ,· ... ~ -· . -

As!,~los recur-

sos hum~~()~' 'impÚc~n una Üspos:ic:ión voluntaria del 

No ninguna persona• p~ede ser 

obligada trab~j os per~on~les > sin la justa 

retribución .y; sin,,sÜ > pleii'oconsen~'imi'eri~:() ~~~~.vo la ·pena 

impuesta por '~ul:¿'.~fd~~-;i;j~~i~i'~~/.';~,~~,-;f~~cÍ¡n~~ '_censales 

y electorales/ ~i:.~ervi~~~ de ']'.~~'./~.'~.~ª~ y'.::~].- jurado y 

los. puesto~···de: ~l~s~'ió~:·~-~pul~i.>§:i ';~cG;~~~,~ ~.Tas leyes 

respectivas) y<~'n,'ad~e i>dcliá:':1.~;·~d·I~~;¡~·.qti~ se dedique a 
. . .. . :.:: :. . - - '. '. ·. . :; .- _-.;_:_:: - --.: ._-

la profes;ión,· industria'; comercio o trabajo que le acomode 
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siendo lícitos (arts;·2º¡ 4° 7 5° constitucionales); 

c'ola bor·ación . con . ·el esfuerzo ... ·flsico y 'mental 

de las 
~-" 

i"'as . ;organiia'~i'on~s> es. como se 
- - j \ '·\~¡ 

mencionó, V O 1 Untar i O ; pe r O "'n'"'o""·_.,.p...;;o;.;;·r"-·-..-é'"'Í"".-"tl'"''e:..;c:..;h"'"o"-.. --'d"'·e~·..-e ... x..,i=s..-t..-i--..r 

un 
·.,:,. - :,·'-. :><:.·,·;.''{ 

tr~ba 1 o ~é obliga de 
~·i:·. :· ... ~ < <,' .-: . . ' 

a. lós ·<miembros . de la contrato 

organización a dar su mejor ~:si¿~ri:ii· •. '~pcir el contrario 1 

solamente contarán con él si saben percibir las 

necesidades del individuo y las apoyan en lo posible 

manejando así el equilibrio entre los objetivos de la 

organización y los o b 1 eti vos · individuales. Y haciendo 

sentir al empleado parte importante de la organización, 

puesto que las actividades que :realiza son provechosas 

en alguna forma, Los inÚviiuos 'po~clrán ··a disposición 

de la organización los rechrsci.S ·~u~~no~ que poseen y 

su máximo esfuerzo, . ''.~~f()~C:~·~',·.;;~~;~;~r{~· ;~r ... un contrato 

legal de trabajo, ~xist:f'r.'á·'t'am'bi~i{tiii··g~t~iito psicológico 

que .. durará mientras,~~'.. j~:~~·~:{'¿•':}~ ;~~~ni; a.notó ku~ra;ado. 
1' ¿.: ::";: <·\-;;- ~·-< 

' =-~- ~·,_:,. ·.. . ~,, ~J~: 

c) Las . e~pe~:f:e;~áia's'¡;S c~'iioéii~ieSos ~< '<hah~'idades 1 

' . - ., •, ,. '.- '" '~·;::_-,, . - ' 

se m~ni.fi~~t·~'11 '::k· :tr~~éá' ·.é!~i ~cim~~r~~~·;¡_~~~:o ::de las etc. 

personas. Los p~h~dof~s,;(de. ello~. ~r·~~~a~ un servicio .;,. __ , - ' 

a La 
,. "::-_ ,· .: . 

intensidad de tai servicio depende en · gran medida de 
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J 
·j .. , ., 

lo señalado en - el inciso anterior. LÓs -reC:ursos !luma nos 

han sido los que menos.at~~ci¿h~r-dedicaci6n hai reciiido 

en de recursos; sin comparaci6n· a ·los Ótro·s· 'dos tipos 
·<'.<:,::, t::.,,~~:· .:>:· -

embargo la si t~~cúJ:, empi~~a• a !-cambil!r: 

As! 

y algunos· 

.. ·' -~- :.·,:1 

,.- ., .. ~~~;·;.i.'· ;": ):.:·; ::,~· 
('" ;

1
., '>/H:;" 

los Xec'6~~~1~~,~·~_;J,;¡{f¡;1F. Yª _de _capital humªºº 

é:C>~t~cl~H·f·i;;~~¡;i¡;~_ª# .;~~ re_aú~~r esfuerzos -. ª 
~ -,- .. 

fin de .. que ~u~;;Ei;;~-~d.~s·'.·'iFi'llall'c'ieros;L q~e l:raÚéion.~lmenté 

se ocupan . d~ ;].~; ~:~~~f~'ó'~· ~B~~ri'á'l~s<~·-. ~-et:Í~je~: 't·~~biéil 
las in ver~~~.{~~: 'y '.lósi,~cd~tcí·~. ~~--· l'riii' ;ecÍÍr~~~: h ~~~n~~. 

0 '.~ .::. ,; ,Y? ;_· .. ~.i\;~,•.·.·.. '. ·\:~'.-· ;;-r' \.:~.' ::'·,;:/.,:_· A' . < . . . . -~ .. - '<'.l;' >L ! 

total ~e\ r~~-~~~~o~¡'})~a~cis/: 'd~. ún · país. o de 
':_ - ,:: - (' ~ -; 

una organización ,• •piied.eé :: \n'~;:e.meiíÚrse ''}a t,r,avés del 

dese U b r irii:l.e n-¿-o ::~y>· rñ<ej_or·am'~fe~ri"f'07Z~~-~:.-El;{.-p:rI-iifé~~O~<-t-f.'8 t-~- ~_-d·e_· ·p ó iie-r 

d) ff 

• '~·-r ·< i +: - ---· , · - - - - · · · -, -

de manifiesto ··las.halí:Í.Hdades'.';e\~é{~e~~~-o'~o~~ conoCidos 
\_ ~ 

o ignorail?á '.por },~~. Jeráoiill~; ',?·~i~'.j~;~l~o.- ~~ál ,s~· p~drá 
u no auxiliar· ·de' ·.~~s~t-;t.e:~:~~)~~M·c.~fó,gff?·~;/f-i1~ ,.ºf i~nta~ión 
profesional; EF segúndÓ '.tr~ta :.de •p~~p¿r~:iona~ conocimien-

. ,'' '• • •. \ • • / .• .· "" • " '.~~; :';e - ''):C;": •_ • ' • - \' ~ 

tos, expez'iedci~~?;·· c;E!'ati~:fdiíd, {~~hi¿.Bs,>etc, a través 
·-->' f;.'.-

d e la educacióll~ gal>~},t~/ciórí • y_)e~arrnÚo • 
:.•_,·. 

Desafortll~adi~en~~ los recursos humanos pue'den ser 

disminuídos •'pare eri-fermedades, accid_entes y alimentación 

deficiente. 
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e) Y ya que no todo mundo posee las mismas":de,stre­

zas, habilidades, aptitudes, etc. los recurs~s humanos.son 

escasos;, El corijün't;;~~ c~l"~~~ed:,stica~. q\le hacen des-, 
¡~_r - ~ ·-

tacar•. a la,; persona es"':ad~Ui~idb por<"'u~'.,i nrl~eio {nferior 
. - -· - , , . . .... _:"·· ·. L .. ·.«. . . ·~, , .. 

al total;. \,J'::J. ~:St~J.•lle.~t:tdci,~.:.~.~}~.ft.i:\J.~n:tr,a.~'·::~ei';o~~s·• u 

orga~iza~~.º.~.e#~·{~.~~.~~'.~S,f~~ .. f(!::~~~f~~f.; ;'~•¡,*;~I"{ ·.·y· esfuerzo. 

por 'el.', sé~v'i~ici de' otros.: :'bie'nés~ ·;·u~
1

Úendo' 'así lÓs 

mercádos d~::.: :f:bú~í ·. en \o:: '~.ue \ios l~d'{~¡~uos. dan 

·la empre's~'·~~;,'~i,áb~j'o a 'c~mbi~(;-e ~in~ro p~ra· satisfacer 

a 

- ·~ . ·.>._.>,-:_:: .. :. :: ... )> , 

sus necesidades. 

Entre más escaso: resu.lte. un recurso más solicitado 
··.,_·_ :· _:,·:,:/.~_·;,,\._-.. 

será, estableéién.dos·e· asf. una -competencia entre los que 

conforman la ... demanda (empleadores), que se traduce en 

mayores ofert~~ l~de · bienes o· dinero, y ·los que .dan el 

servicio· (e~pi:aios) .•·. 

En relaci6n 11 a. estas características,· se .han creado 

técnicas (que nÍ~~C:fo~~-;{ en ei .siguiente punto) para 

que con .éÚas ~~~i/i~ed~' lC!grar el des~~p~ño'Úl indivfd~o 
en la .o·~sa'rii~;ii¿~6n!~;:á;inllnel"a;',que. ~~iZ~~~~- .satisfacto-

riamente e~>1:;.: ci~s~'hi~~Ci6n y a· ,la )ez obtenga, un bene­

Úcio,,_pei'aona{;' 
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2.2,2. Técnicas de la Adainistración de Recursos Hua~ 

nos 

La ARH. es un §rea de estudios relativamente reciente 

y es perfectamente aplicable a cualquier tipo o tamaño 

de organizacióll •; 

Los asuntos trata.dos· por la ARH s~ ·refieren tanto 

presenta l,a fig~ 

técnicas usadas 

la organización, 

de una ciencia o arte, 

Las ~iguient~s t~cnicas~ s6gfin Chiavenato en su 

libro Administr~ci6n de Recursos Hu~¡nos se aplican 

directamente a, personas que constituyen los sujetos de 

su aplicaci6~ ~om6: 

a) Reclut¡mi~n~~ 

b) Entrevista 

c) Selección 

d) Integración 

so 



TECNICAS ·.UTILIZADAS EN 
EL AMBIENTE EXTERNO 

* Investigación de merca­
do de recursos humanos 

* Reclutamiento y selec­
ción 

* Investigación de sala­
rios y beneficios 

* Relaciones con sindica­
tos 

* Legislación del trabajo 

TECNICAS UTILIZADAS EN 
EL AMBIENTE INTERNO 

* Análisis y descripción 
de cargos , 

* Evaluación de cargos 
* Entrenamiento ·' < .· 
* Evaluación de~des~m~i· 

ño · // · ·.· ·. ·· · · ., · · -
* Plan . de carr'erai{ 

. * Hi&iene y';'sé!furfdad .. 
* Plan".de': benefii:ios'.'· 

FIGURA 2 .1. ALGUNAS TECNICA'.~,·",D~}ai A;~ Y·· S·U, ~I~C~LAC~ON 
coN : Los ÁMri:r~·~±-~s INTERNO ·y EXTERNO DE LA 

ORGANIZACION C-16) 

e) EvaluacÍón~del desem~eño 

f) Entrenamiento 

g) Desárrollo .. de·· re·cursos humanos. 

Otras té~~icás ~e·~plican indirectamente a las perso­

nas a través ,de.lo~ cargos ocupados como: 

a). Análisis y descripción de cargos. 
~-- _,_-. -~ '-~', ..:· 

b) Evaluación y clasifica¿ió~ de cargos 

c) Higiene y seg~ridad 
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O a través de planes o programas globales o espe-

cíficos como: 

a) Planeamiento de '.,recursos humanos 

b) Barico dé d~tos · ' ' 

c) Plan' de b~riefici~s sociales 

d) Plan de carreras 

e) Administraci6n'de salarios. 

Algunas técn.icas 'de. la Administraci6n. de Recursos 

Humanos tiirn4en. a la obterici6n de datos y .otras son 

básicamente .decisiones t.omada.s sobre da.tos; esta idea 

se explic~ mej~r a.tr~~ésde )a fig. 2.2. 

No hay ley~s o principios úniv~rsales para la ARH, 

ya que depende de la ~·it~~dÜ~ que •se -presente en la 

organizaci6n: anÍbierit;'. ·tec~¿l()gíll, poli ticas, direc u"~· os, 

filosofía administfat:iva~-·-; ·~obr'e todo de la calidad y · 

,cantidad de lod' recúr'~(,~ihu~a~~·s :ex:Í.steriÍ:es. Una técllica 

de la ARJI en c'i~rt~'F~i>~cii puede ser ~f~cÍ:iva -~~ una 
'··¡· \.<.',,' ':·:·· ·'..·· ".~,:· '.', ·\.:.~- -=·.\ .",··:_/ 

organizaci6n, p~~o >no· ·.en .un Í:ie~'po• difereni:'e debid'o al 
: .. --.>: ', -

La ARH 'no constante es un • Hri ·e~ ~i misma, es 
~ :·-·- ·-_: <<·~,_~,·-._;·' _, 

cambio~ 

un medio para alcanzar effoada y effci.¿n~ia. en las orga-

nizaciones. 
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TECNICAS DE ARH 
QUE PROPORCIONAN DATOS 

l. Análisis y descripci6n de 
cargos 
Reclutamiento y selecci6n 
Entrevistas 

2. Estudio de tiempos y movi 
mientas 

3, Evaluaci6n del desempefio 
Banco de datos . . , 
Entrevista de desvincula­
ci6n 
Registros de rotaci6n de 
personal 
Registros de qu~jas,y re~ 
ciamos 

4. Evaluaci6n de.cargos 
Análisis de mercado de sa~ 
!arios ' 

S. Entrenamiento de 'supervi­
sores 

:· ·. ,· .·,;.', 

1. Admisi6n de p~rs,onal 

2, EstaÍiie.cinÍiento de pa­
trones de produccifin 

3; ~~~~~~ib~es,· transfe-
rencias;· readmisiones 
y~desvinculaciones 

4~ Determinaci6n de sala­
rios 

... s: Supervisión 

FIGURA 2, 2, TECNICAS: DE LA .ARH QUE PROPORCIONAN DATOS 

Y DECISIONES BASADAS EN.LOS MISMOS (17) 

Ahora explicaré brevemente las técnicas más u'suales 

y que considero importantes, ~en~ro de las organizaciones, 

de la ARH: 

TESIS CON 
FALIJA DE ORIGEN 

----~~~~~-J 
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RECLUTAMIENTO 

Consiste en una serie de procedimientos tendientes 
¡~ ·-: .·-·:, - .. - . .:. -- ·_ :.·- > , 

a atraer gente extrafia a la 0 empresa pa~a~hacerlos candida-

tos potencialmente calificad~~;);:. capace~ de. ~e upar cargos' 

dentro de la organiZaei6~:i-< ~~~;~·.:e~1o s~:·bas~ en:.· 

A) Fuentes de ab~sf~~i;~I~·¡¡{L: 
B) Medios de~~c1~1:~~{'~~~~.· 

Dentro., de las fuentes ·de ab·astecimiento tenemos: 

* Sindicatos la fuente para las 

empresas en donde ;~}i;t~~len'. v·f;tJcl d~ 'la cláúsula 

de admisión ei~i~si.'va ;'.:~~:J.~¿:_;J>~~~~~~J.-.<lf.c~~fianza. 
* Escuela~' uriiJ~i~id~~~~~-;T~~-h~'f6"i"i~~~f; Escuelas Co-

. :::::: :::: : tt~ir j~f iH~~¡~~~rz~~1, ;:; :::,::: :. 
: : : :.::., ::: : :: tt~:~1~:r;~:;~z~r:~:r·, "'" , ,. .,. 

* Oficinas cofocac':l.6_~: ,'gra'tii':1.tas{éy: >de. paga'. las 
. ,~- :;., 

de 

primeras parecen dar ~1;.1~?-'r~~~J'lt:~'dof-' 
'-'-':-: .•:· ', -~, / 

* Otras empresas, P,IJeden::¿ re~_oríi_endar"• . al personal 
:'.'.:'· ".". ' , ' 

que no calificó poi polttic~s de edad, parentesco, 

presentación, etc. 

T.ESIS CON 
FALLA DE OinGEN 
. --..---- ... ---·~··~----... 
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* La puerta de ·la calle, con esta ·expresión suele 

dirigirse a los. candidatos que espont6neamente 

se presentan atraídos por' el prestigio· -de la 

empresa. 

Con .las fu en.tes de 
. . 

abastecimiento· m.er1cioñ'adas 

podremos recolectar: información· del ·.posible candidato,' 

a fin . de. d~r~os y 

aptitudes. D.e. la misma m~ne~~· 1n~;~'.i~~x~.~~~:_:;·u¿; con los 
•', :; ·::- ···'" '":; , .... 

medios de reÚ~tllm:ierit~ .• 1Óá c~.6·l~s,;_,s ... · .. 'o/: :;: T . :/\' ,-. 
* Requisición ai'!silldiCai:o ;;•la~i.'~iiÚ'/d'e'íi'¿r§: · compren:-

:: : : :; : ··;:: ·; :':~,}?!f ~~~~~~J~v¡~;E¡.~~~~. ::; : : 
fijación de' u{p].~·ii; i~'~ .'e.Úc1tilif.'~i~1;f,~:i.~'di'6~t'o·supla 

::, : : '·::: .: •.. ~ J.t;:•f l~t~~¡¡\~;,~~?t~~f &¡f r '.~::re:: 
• ;·,. ·':·:-·., '· , •• d 'lo' • 5 .. ·' '\ ·-·~ <--·:·;.',.\ 

trabaj.ador· se ú'~Jlc''~1id~';:,"~l_:}:gii~'.t}llio~di'iíue'.si el 

::::·::·::· ·,~••1~~~~3/~~~:~~~~~~~~~~f ~~:E·::: 
las entrevi~~a~¡ pr~e·b~~; etc·;·• ·,'.\ 

-.--, ·_".,; ,, .. __ ; ,_..,' , 

* Solicitu~: oral o escrita a 16~ actuales traba-

jadores, y ya que en este medio radica la calidad 

SS 

~--~--~=~~~~-----------



del recomendante y de la· forma· en ~ue lo hace. 

Es preferible la. solicitud .oral. 

* Carta o teléfono-(/ usado~ para' .solki tar a bolsas 
. ~ .···. 

de trabajo o ~>~_ras empresas~ '.El primero para ase 

gurar la p;e¿¡~i6n/·}ifr?s~~~~do ~ara aclaraCiones 
. '··" - . ''~ " . ,, . •'- '' - ' 

y· com~lemeni:~r Jiio'~./i\ )) 
* Peri6dico ;· ;'r~'~}i!· 1-;tele~L1~n. '.::suelen ser útiles 

·~- - ··~"'. .!~>:;:·.·':'-~\(e\.:_<'.- .. >'. 

:::::: :s'.:~{r~:f!fcd~1f;j::~¡:º~~~1e ~~~:~::;:dLn::d:::b::· 
,-~~;... '·:;!:- ' ·:·· . - . l ;1 : 

mente. ·debido -~,1~'á\\'1~q'u'i~ft~;~·fu,~'se ·pr?isan. 

* Archivo -,de·¡~~ii~i~ud.'es':-~~}~:~~~·s ;-)~~:: é¡:. s~-·e:~u~n fran · • 
·1 ,.,, ... ,· r,-º·:_-· -,, 

solicitantes ,Qu.~<,/'.~' ~-~ ¿ tf,~Ínpo no. p~·die~on ser 

admitidos ~e?o que_ Jodr~Íno~ •l~d~r en c~enta en. 
·"<,:·· :~· - -~~~' 

otras 'ci~cJnstari'.di'~s; •. 

* Folletos; ais11iía~ ~mpres11s ·los ·editan con el fin 

de 
:>>.:-··'_-::·.·.>>. 

señalar las'. i>osi bilidades ., de en esa e'mpleo 
• ' ' • -.. ~,·. "- ! 

empr.esa, benefi6ios que ofr~ce,.giro, etc. 

Estos medios: son utilizados pr-eferentemente para 

que acudan a la. empresa aquellos :qúe reúnan las carac­

terísticas ·ne¿esarias para. cubrir·· el puesto :vacante.o 
-· _ . ___ -,-.o•:;~-~ ._ -·-.. · . ·:;--,"" .. ·- - -- - · - e 

de nueva, 'crea:ciiin:; en . el caso de las empresas que manejan 

f oll.e tos,· a traer posibles candi da tos (sólo en el período 
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en que se esté solicitando personal); por lo que a 

continuación mencionaré a Iá · selec'ción como otra técnica 

que considero importante en la ARH. 

SELECCIOH 

Ya que es un' sistema de comparación y de toma de 

decisiones puesto· que se trata .de colocar a el hombre 
• '', • • : .' : ~;~ • , ! 

adecuado.en el puesto\correct~'por medio de las siguientes 

etapas que. son.cl.~~,,DI§'~ ~·s~~1lls'j 
a) Hoja> de '.sbliéitud 

b) Ent;~~¡~t~s;; . 

c) Prue b~s: psÚ:C> técnicas y/ o práct ices 

d) Investigaci~nes 

e) Examen médico 

a) Hoja de· solicitud: Es la base del proceso de 

selección ya que·, {od~s ·,los otros pasos se comparan con 

ella porq~e e~ com'o l.a' c·~·Íi,eia del ~x~edÍ~n~e del empleado. 

Se utiliza ta~bién p~ra ;~ec,haz~r aníabl~mente a los candi­

datos qu~ ,á '. pr{~er!I•. ~istr n~ .es ;¡Íb~'{blecon tra tarl~s por 

razones tales como ia 'ed.ad ,: sexo, apariencia física, 

etc.; y por otro lad'o a 'los que ofrezcan posibilidades 
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parece conveniente pedirles que llenen ra' 'solicitud ya 

que podríamos ·llamai:los :en el> caso de .:que se "presentara 
- ·--:~:- .-.·--- _:_~- ., ·-.'.,;·:·-·:-' .. _;· __ :.::·:·;-_ :-:.:<,--> .. -. 

la oportunidad.;,,· ad,e~~.s:Ae :hB,~,er:··r~la.ciolles públicas con 

las .peráonaá. que aáisten'ia la :.tm~/esa • 
? .'.: ·~;·;·c.' :: 

¡ '- é ~::-:: ·¡' 

La noj 8 110\,/:iolictiu:d :·;¡~f¡~~'.'c:ci~télle~ .10, sig~iente: . 
,·-·:-j·_.,t ·,;i ·;, 

Datos· ~~~er~l~~:.:'d,'~i~~ii.dt't~~te :como:.···no~bre •. domi-

cilio·,~s~~Jri?hJE,·idi''~~¿¿i6h\I~el~fÚo f etc. 
-~¡-.,,:·!,::.-<~ .'~~-,,:--' ,.,.. ' " ' 

- Estructura :frmUi'ar :''y' :¿~~~ct~rrsi:{<:~d'. ecoh6inicas: 

no~bres,: ,edad~·~.' y/ocúp~ci6~.'"de i<>~·· J;'~dr~~./~~posa 
e. hif.o.s 'en su 'caso; '·l>e;~on~s 'co,ri i~~ ';~\¡~ v,i ve; 

- :,'- ·-';• ,,,. .'·'".', ! . 

de él; .. ~~rfih:lpación 
económica, i;.n, .. el sbs~en:f,miento .dei.h'i,g·a/;i'.·' 

- Ant·~¿edell,te~ de trabajo, que en··z~~;n: re"sresivo 

facilitan' +ecord~r da tos. como:; empres~~·: en que 

ha trab¡¡jado 

ci bidos, rÍi?Ú vos de 

jefes inmediatos. 

la sepiirac(~n/ ñC>mbre :.de los 
!-,·' 

- Estudios: if{m~~¡a, ~ecund.ari~, · ~reP:a;1)8tor:i~·) carr~ 
ras, 'idi~~~~ .que habla, lee o /~~~;i{i;·.;~~~<lci­
mien tos té~~:i.cC>s. Es tos pueden ~e/':'fi tÍi~s '. d~s p és. 

- Varios: .Pas¡¡tieínpos,deseos, sueld~;·q~e prete de, 

etc. que· para mi gusto, estos dlltos se aclaran me-

jor en la entrevista. 
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Por filtimo debe mencionarse que las cartas de. 

recomendaci~n son de escaso valrir¡ a menos. que las 
- ,. '·._ 

pO.daÍnos referencias sean .confiable~·> ~~t'1isiasta~. y las 

.·· .. ,·,, ····•·· ·.: :. .: \j~ .; . ' comprobar con .·•personasede hue~tr~'c'c~n'ohim:l.i{nto.:' 
'", 

Depl:e-
,· .. ·, ·'" · .. :·_.:-<·:<·-?> 
deberán pedfr noÍnbre~c°iiti p~'rs¿nas'<qu~· pueclan 

-.· ..... , '"• ..... ,:' · .. ·~' - ---- ,, . . .. . ferencia se 

informarnos . sobre. ~1 ' s~l.ié:lta~·~~ ; 1>'~~~ ~~~re.~i~t~rlas 
después. 

b) EritrevistaJ Se hace para completar datos del 
·. . - ','. ., ·. ' 

solicitante_, (entrevista de f¿rido). 
. ;-.· ·;· 

Es' iinpor,l:ante tener 

pl'esentable la';• sala '-de espera i . ya que 'es,; la; primera 
'·;:L 

_de·_ r·--1~: ,~{:~·mp~-~-s:~- -'.C~:~~~) r .. ec1 b~-'.:} ~:-~i~-~:.<~~li~-:l::h·~~·te. 
~·- \. . \_ . ,• : -;, ' ' , 

impresi6n 
_;.·• '-'~ ·- ... 

Conv!Eine. que· i;'.f:~ifa:/sea· j()\~'i\s';;'~:x~nr ~6~/bl~··,· Y.ª que 
:- .:._.·: <:·,_:·-'.'.'\' •"'., '• . ''•' 

si no es a~í s~ g~ne~a 'en el'. erit~iii~~·ad'ri:/ .nerviosismo que 
-~~~;:·:~~~~·>\:':; ·- ---- ~-

en torpe c'e r á '.iB. en'l:ievist~:;.< 

/,·:·'.·.·:. .:;\ 
.entrevista es': .completar o' aclarar El asunto 

datos del, solicitante, q'ué.~ti;,¿;¡~i6' ·~ i~ einpresa1 qué 

espera '·de ·SU •tiaba}~; '.C·q~fes,:\s·~~ ·~;SU~~'.n_eéesidades, 
estructura familia!-. con ,det~úe; ,c¡¡¡~~~ueido·:!ispfra, qué 

• •• ; i '.·'. , ·, • - -: _ ·' •• ',,. -. ;, ~ • • ; • ; 

actividades desea desempeña~,··. úlciri~~~ \'~rinci.pales · y 

gustos. La manera de 

º'- ___ ,_ -- ---

conduci~ la eriG~~~~~~ consiste 

en: 
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* Redbir 111iilli>1enleiite al candidato. 

* Iniciar la .Plática hacihdole notar que tenemos 

interés ·.en. la: ,ent.~evista al integrar nuestra 
- ., 

ganancia (u~'.tl"ill>~:fador)~con la suya {un trabajo). 

a fin de abrir 
',' 

en el entrevÍ.st~Ú la' confianza. 
',<>. ··:,-::::'.· .. -:~·:<: · .. --::-

* Cuidar d~ !e~ tr~visÍ:ar para· no· ser entrevistados¡ 
:. >,~ . 

realD;ente lealtad, interés y sigi1o por * Buscar 

medio de Ób~er~~~· 
,y··.: :': ... 

en la · · lle.rsona reaccion'es 1 

presentaci6~; cult,ura, ~~do 'de ha~.11U:,. expre~ioiies, 

* ::::ar•'la .e¿t~~~i'it~:.;;;·r.·sea: que' lo citemos para 

con tin~ar'f con ·1~~· 'trámites; o' 'bien comunicarle 
-~'.'--.'~-<-_-:·:-~'. :.,:__;; --;~:_,_.; 

'los inótivos; pcir>fos; cuáles no podemos darle · el 

trabajo. [·,:.,,t·· 
* Elaborar '.inmediatamente un resumen de lo obser-

~ ,~!t ·., 

vado y• analizado dtirá1.1i:e la entrevista bre\•emente. 

Lo obténido son datos para 

comprobar, aún así son valiosos. 

c) Pruebas: Son necesario~ para la selección y 

para la acomodación ·del personal, ya que por medio de 
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ellas verificamos de algún modo las capacidades de el 

trabajador para ocupar 'un puesto. 

Se dividen.· en /,pruebas de aptitud, capacidad y 

tempe rament~~P,~'~s<>n'.~1i.'da.~. ·~e&fin. se> in~estiguen las cua­

lidades·· en p()'fl!ri{i~ ,\ nó,' 'il~~~I'roll~da's del .. t¡-¡¡bllj ador, 

º las av~n~:d1r·~·r¡-;~. ser· ~p:Gctla~- :~e· i~~edf~to' º la 

dinámica · p~Íq~{C:a ·.del ·~i;Úi:X.LIJ . en· (cÜ~erso~ ·~ n~veTes: 
con el fin de éni:onti-ar. 'i~·s ~e~~enÚ:~~ ¡~·~-~~~·re's;. patrones 

.. 'l . ·~· ' 

de reacción comunes, ~stru~t~r~ de >Iás DIÓti.vaciones, 

tendencia a los.conflictos; e~~;O;.'; 

Lo anterior para tratar de . predecir la. conducta 
. . 

del individuo en relación con su· adaptación al trabajo 

y en base a ello y a su desempeño; .. su promoéión posterior. 

Algunas pruebas de aptitud son las referentes a 

la imaginación, 

manual. capacidad se ·, encuentran 

las de mecanografía, órtografíil, d ibufo; ~o~~~bilicÍad 
y mecánica. 

De estos dos tipos de pruebas, las de capacidad 

son importantes ya que las primeras sólo nos indican 
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que una persona es. apta para un puesto, pero puede no 

serlo de h·echo ·en ·este •omento,. en. cambio las s~gundas 

nos demuestran que la . perso?a. es capaz y .·de algún: modo 

d~be tener aptiÍ:udes lo que las lláce :i_'óternsan'tes para 

puestos f~fúro~~ 
.- ' .. . 

· .. /.··. · ... '.\. ; '. 

Son pruebas de. temperame'nt~~p~;~()~~lidaJ las.técnicas 
.l.i· ·., t""; 

proyectivas que presentan .. !'! ~J:3:mill~do ·una -serie ambigÜa, 

o sin esÍ:ructur~. ·d~ e~tí~iús ;~~e>~"~. la .prueba de 
.. 

Rorschach par7cen '. ~~itc~~~ : Íl~)~fi~:¡;' :Y, en.·, la:' prueba •de 

apercépción;,. t.émÚicli':' '(-:fA.H' Xdei'.·~u.{~ai) '.;~~~ ~~~·~e-~as.. Se 

:: ~:::::.'.~.;;i~~J~t1);~1itt!$S~~~iiJ~~;~·;~¡~~-~:.~:: 
son ~¡:~;~~J1'llri~~- de ·1c>s :;:~~11~Xus,'. ~~11~~1ii1.:i1it:~s; • deseos 

;~., -'~ -~·'< '!·.;':.,;;,, h 

y néí:esidadés é',t~'J: ;,sú}etll.' .· •• Este i:i.p_o'. ·;¡~ 'J,>ruelias tiene 

validez si se -~ari~} a ~~h.; por un p.sic~~¡eJnóÍlli~ •. . ; ... ,. __ ,, 

. :.\>·-· ... ;:··_.·i'._ 

Para que u~·a prueba o test psic<>l?sico tenga éxito 

al aplicarlo se requlere.·su: 

- Estanda.iiz~~¡~·n.'/~- Ese la deé~rmin~ci16n estadistica 

de ios ,-ll)i~imos··. y ::~iii~~} ;~r~ 'e"! si~~º concreto 

de person~-5 ~'. q~Í.én''e~ ;ii~t;r-f. dé, a pli_carse, .• ya que 

ese grupo jiuede .rill' ~er i'gúal' a otros> de diferente 

región, . nllcional~da~, · n~ve; cultural., _etc.; se 
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mide en cuartiles, deciles o percentiles fijados 

en la gráfica de Gauss. 
' .- ·~. ·,,' •• , 1 " 

- Confiabili'da·d Es··· la garantía de que un test se 
-. 

mida de manera consistente. 

- Validez,, Se ~·efiere a que los resultados de su 

a~lic~~rnn' :se {~flejen al ejecutar el trabajo. 

Las pruebas o tests pueden realizarse individual 

y colectivamente. Deben ser controladas por técnicos 

para su estandarización, validez confiabilidad, Rea-

!izarse con los gastos necesarios, No deben considerarse 

como infalibles sino como una herramienta valiosa de 

ayuda que debe comprobarse en la práctica; como también 

lo son las investigaciones, como se verá a continuación. 

d) Investigaciones: Pueden ser de diferente asun­

to, auxilian al requerente ·de · .. pcrso:~al.para proceder con 

los trámite~ de reci ~ tamien to y .selección. Las investi-

gaciones 'pu~d~n s~~: 

* De· a·n teceden tes 'de· trabajo, estudios 

má_s fáciles y efecÚvos· para comprobar' •lB capa­

cidad, idoneidad, laboÍ'iosidad del trabajador, ya 

que, si las posee, debe haberlas revelado en 
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trabajos anteriores. Conviene realizar estas inve.!!_ 

tigaciones pcrsonalmen te.' 

* De antecedentes penal.es¡ investigar en cárceles, 
._ ._, ( - . - - .. 

penitenciarias, etc~ puéde.~ revelarnos que algún 

solicitan.te· 'tiene".:.:ant'écédent'es' penales . que repre-
' ·:-·. -· ... ·. ,:·'::.<·-·;->. ·-_"':'._.·:<·, .. ' -:"> . <> 

sen ten un inc~riv~rÍie'n te para emplearlo. 
. ' .· .... - ' , ' .,. -~--- '. -. ., 

* De las car.tas · ·;¡~ :recomendación, su validez puede 

depender .d~ :lo qt~ ~os:di~an.·l~s p~rsonas que· reco-
, . - ' ·, ... ~ ,. __ .: ' . ' . . ._, -: -- -

miendan·~ .· . ·,.· '• .' .. , - - :_ ,,_ - -

. . ' 

* En é1 ~omicilio y con la familia delsolicitante; .. · 
una "trabajadora . social , acude.: al dÓmiC.Úio del 

solicitante a fin de enterarse il·:~l ,'~~dio ',arnbierite 

en que vive, conocer. a·· su 

amigos, Esta invcstigación,Sdeb.e hacer~e con cau-

tela para que no in va da Iá, d°~.·~~~~ción '.e Í.nde pen-
-._ ·:,·, :-.-.. ",¡- .-••.• 

dencia a que tiene derechó la. familia, en relación 

al trabajo. 

e) Examen médico:· tiene como fines principales 

conocer la salÜd del. candidato en relación con enferme~ 
. < ·- .. - ,. :· -

dades. contagi()Sas; ··que puedan ser confráindicación para 

el .puesto,, qÚ
0

e ~e 1~ ·~fr~c~r¿? ~·nfer~edades pro¡e~fonales, 
.... -- .. _ '·.-. -_· ._: 

c['.óriicas ;'· a.lcÓhoÚ~mo o drogadicción, ~gud~~a requerida de 
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sus sentidos, pre.disposición a sufrir accidentes de tra­

bajo. Todo ello _beneficia al traba_jl!dor J mejora su efi­

ciencia en el trábajo. 

Debido ':·ª ·To. costoso de los exá•enes ·•édicos, 

les coloca al ·-Ún~l _del proceso de 

aplica .. únicamente.,": a· la;--: ·personás 

probabilidad ú ser aceptadáá. 

seie'cci6n J se 

que tienen 

se 

les 

gran 

Una vez . que. se :: há\· ~~~idido ·•aceptar a un candidato 

y el puesto · de.ai&'~a·cl_ci; se hace necesario complementar 

datos para i~~~~·ra; su expediente de. trabajo con sus 
- . ·- -- - '·; __ ·: -.. - -_ -~. -~· ._- ' ' . -. 

fotografías, .ú~nad~ d~ f.orm_~~.~t~. 

A continuación menciónaré al· entrenamiento como 
:,. : ' 

otra técnica que c¿nsidero -'importante en la ARH y ·que 

es utilizada 
':._ ... < .. _'.', ... ' ," 

en las' organi_zaciones·• 'para acrecentar las 

aptitudes del individuo en la em~resa. 

ENTRENAMIENTO 

Es la preparación para un esfuerzo físico o mental 

y así desempeñar una labor. Este forma parte de la educa-
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ción; y surge la necesidad de aplicar esta técnica 

para adecuar las aptitudes innatas del individuo en 

capacidades para cumplir con los requisitos de las tareas 

desempeíladas en 'el presente y para el futuro, 

El entrenamiento para lograr eficacia debe ser 

sistemático y realizado en tiempo circunstancias ade-

cuadas. 

Se habla de entrenamiento t.eórico y práctico (fig. 

2.3.); estas distinciones hacen pensar que dentro del 

entrenamiento hay tres aspectos complementarios: 

1. La capacitación, de carácter teórico, de amplitud 

y para trabajos calificados. 

2. El adiestramiento, que significa adquirir 

destreza de carácter práctic~ Y· para un 

puesto concreto es necesario .en toda· clase de 
º' .. , .. " 

trabajos, e indispensable, a6n suponiendo una 

capacitación previa. 

3. Además de la capacitación :(teoría)· y .del adies-

tramiento (práí:tic~). · q~j p~oporéfo~an 'al indi-

viduo ideas ·y ~hábi~6~,' es•'necesar~a ·la forma­

ción que, se re.quiera para crear o d~·sarrollar 

en el empleado, hábitos morales, soci'a~UN;-; ;t!c 

--;] TE81S CON 
FALLA DE ORIGEN ·-----·--· .... ---· ...... -------·_...., 
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E N T R E N A " 1 E N T O 

TEORICO 

* Suele darse para todas 
las capacidades que se r~ 
quieran en un oficio o 
profesión 

* Exige que además se ad­
quiera una destreza esp~ 
cifica al irse a ocupar 
el puesto de que se trata 

* Se necesita tratándose 
de puestos calificados, 
técnicos y ejecutivos 

PRACTICO 

* Se da para un puesto concr~ 
creta y determinado 

* Consiste en la adquisición 
de la destreza, por lo que 
ti.ene que darse 

* Se requiere para los no ca­
lificados o semicalificados 

FIGURA 2.3. CARACTERISTICAS DEL ENTRENAMIENTO TEORICO 

Y PRACTICO 

trabajo, etc. pero sobre todo en el jefc ya 

que éstos no pueden darse en la mera 

capacitación o adiestramiento y que, sin embargo, 

son indispensables para que el trabajador sea 

leal, sereno ordenado y decidido. 

Estas tres funciones se r.equieren para todos los 

pues tos, pero es evidente que, si bien en los ni veles 
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inferiores no calificados, predomina el mero adiestra­

miento, conforme se asciende a los niveles jerárquicos, 

tiene mayor importancia la capacitación y la formación. 

Las similitudes y diferencias entre estos conceptos 

(adiestramiento, capacitación, desarrollo y entrenamien­

to), se verán con detenimiento en el capítulo. rv· de la 

presente investigación. 

Dentro del entrenamiento Chiavenato, en su libro 

Administración de Recursos Humanos, maneja a la 

capacitación, adiestramiento y desarrollo del recurso 

humano como aspectos complementari.os del mismo, por lo 

que a continuación explicaré a la capacitación y al 

adiestramiento dentro del entrenamiento; y el desarrollo 

del recurso humano lo hablaré dentro de la técnica del 

mismo nombre que él maneja. Hablaré brevemente 

capacitación, ya que la manejaré en el capitulo 

'la presente investigación. 

de la 

IV de 

l. Capacitación. Consiste en actividades planeadas 

que se basati en necesidade~ reales de una empresa, 

orientadas al cambio en los conocimientos, habilidades 

y actitudes·~el participant~. 
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Con lo anterior, la empr;esa _satisface necesidades 

presentes y prevee futuras, 'respecto de la· preparación 

y habilidad. que :io8r~~ ;:los -~~r~ic).pantes • 
.. _ 

,.<'"'· .. -

La capacti:~.~i6~/p'~~-a' ~i ;~'~a~~io· 
nar a niveL d'e: ,_¿ .,,, .. . •<; :; " 

>1 ·~. ;·.< ... _"7:: 
a) Preingres-o •. ;,s~ d,ii ~e~erah1e.nt; eón fines de se-

b) 

c) 

lección •• • ·se:.¡~f~ij!•~e ·~-~Ffrat· a1l:llüevo_-· persónal 

los 'conocimientos: 'neces'ahoS'.' y>- 'des~~roll~rle 
las. ha;~i\:~~-~-~-~JU•'~A~·iijd_e'áT~iz~s- "_C~~-it e~.<:i.~di~-le~ 
para· el<desempeiÍ~ '-d~ ;¡¡¡fi,;~cÍ:i v:i.Í!a'des .del puesto • 

• ' ' •. _, . ~ ~-:·-} ¡ ; ··.;i '' 

Induc6lón: ... dcim~-~~~;j~;;,·~·Nrn~:J~'~ti'~id~d~s-. 'que in,-
·'~'.;.i-."-':.,::~ J-_;,_.·.::.-~>_'.''--!-/,, :::_:!:"'>_'. <;. 

forman :;~f .'.t'ra~áJ°~Ílo'rC•~o~r~'~:•--18- .:~r!!aniz~ción, 
a - los- 11i~~t~ ;if'iyj~;'~)~~~~~-~-'i<;-~~~: ;·~'d!'i~~~~ ·su 

intesr;~i:~;n:~tai:~t~~'éJ'; iifni!~'~ ~r~u~~ ·de trabajo 

y·•ª ·1a:''ors~n:r~~2i6-~ en-iene·r·~}Y· - ;-_ --· -. 

Promoci~~~·i; -. C;·~stituye las ~~~di~~-~~) capacita-

cionales que otorgan al trabajÚ~rl~- oport~nidad 
de alcanzar puestos a nivel ~e autoridad y 

el'evada remuneración. 

En el trabajo comprende: Capacitación especifica y 

humana. Abarca una serie sistematizada de actividades 
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encaminadas a desarrollar habilidades y mejorar actitudes 

de los trabajadores en la labor que realizan. En ella 

se conjuga la realizaci6n individual con la consecuci6n 

de los objetivos de la Instit~ci6n. 

' . 
Como. la .. capacitación, el: aÚ~stramiento también cons-

' ' - ,-,' 

ti tu ye una importante· h~~rámienta: para la organizaci6n 

al apoyar· a ::·sus dic;~r~~~:· á;~~a~' en el mejor 

2. Adiestra•iento. Es PfOporcionar destreza en una 

habilidad adquirida, casi siempre mediante la práctica 

•ás o menos prolongada de trabajos de. carácter muscular 

o •otriz. 

Generalmente el adiestramiento se aplica: 

* Al empleado nuevo con el fin ·de que cambie los 

hábitos que tenla de hacer el trabajo de un •o-

do para requerir otros, conforme a- los siste•as 

de su nueva empresa. 

* En caso de un cambio de puesto ya sea por trans-

ferencia temporal, para ocupar una vacante o por 
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ascenso. 

* Por cambio de sistemas: maquinaria, instru•en tal, 

métodos de trabajo, etc. es indispensable adies-

trar para enseñar técnicament~ los nuevos siste•as, 

ya que depende de ese ad.iestra•iento el éxito 

del cambio.· 

* Para corregii- defectos• o.diti~¡enci~s en el desem-
'.·. ~- ·_",,.'··:,:/-- ._''.:: ·_.':·· ... :_ ;_: 

peño de . la bares, .. :~~lgln,ad'~s .; 'por lá ·supervisión 
.· ':·- ''<'·'' " . .;," 

anterior. 'por : halle~\\ adqui'r,:i:do. ;;,defectos :en una . 

prod ui:ción . intensa·; '. ci. · \1~~-Í~¡i~·~; J~~r\ . prol>lemas 

psicológicos ••. f~~¡{"¡:;;~·~·¿ sociiilcs . 'o ~c~·nó~icos. 
Es en T~il~~p~n~~ble el adies-

tramiento·. 

El adiestramiento·. adquirido dentro· del trabajo, di­

fiere al recibido en;1a.escue1a:· 

. ·. .·. . :··' 

El adiestra~ienfo den'í:r~' del trabajo se caracteriza 

porque es re~d~~~~'. den~fo • .dei.)Ís o~e~ac¡ones :normales 

adiestr~~ientoi 

se dirige 

a enseñar un puesto concreto y limitado. En 
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México, se conoce como Adiestramiento ».entro de 

la Émpresa (ADE). 
- _·_,' ,_, .--

2) Encomienda de casos, es el fadieái:ra~lent~ en 
·-·"·- ,< •• ; 

el que se encarga a un trabajador ~jefe encontrar 

la solución a . ..~~. \pi<~bÍ,~~;( ~/caso\ .. cciricl'et~, 

:·· ::· .'; .::.:~·¡ ,i~t ¡~r~t:~i:f JJ,q5~¡ ·~, $!Si~'¡~:!: 
;,;\:' . · •. ~:t~:' ' /' -.. :,-·~,_; .-

resol verlo y~/d~~·pués :i de /<!btener.'.; el. ~~~i:ll •' b'~eíio 

hacerlÓ. en~ ·r~~üp~:·:~;j'ri}·;~~}'~*~;~7if'1;a··::s1~~~~;,isi6n. 
Es de mayor 'IJ~Úld;~X:. s.i . ~e : c;oii;b:l.h'.,:'_:c.o!I el• si-

guie!ltll. ••. :.· , ' . ~.; i::.i ":':·~ ·;'. 

3) Rotación .'~l~~~~i.~f· ;~q~~s{;~• :·~F /~-~parar a un 

trabnj ador, ~'Elr~:'sll~~;_;.~~~o'",ª' un: jefe,· haciéndolo 

pasar por v'ád¿s '.~~~~~~~ .infe~iores, para que 

le sir.van de p:~p~l'a¿J.ii.i' para . el puesto que va 

a asumir . 

. El adiestram:l.~nto <escii.ela consiste en el 

aprovechamiento . de: lo· Jífo~.ucldo •·· a,l .instruir, es decir, 

proporcionar la énseiian'iá y,/pon~'rlB;en práctica. Tenemos 

los si.guien tes tlpos · d~.·;ellctíeiá's Je ~diestramien to: . 
..... ·· L: _ < 

1) Escuela vestlbular. .Son escuelas establecidas 

dentro de la ~mprella, las cuáles adiestran a las. personas 
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en los puestos que van a desempeftar, inmediatamente 

después. Los· instructores son personas especializadas 

en la enseftanza y buscan .el apr~n~izaje. ~4s ·que la 

producci6n: · 

. Sus.: desventajas son: el alto·:·c~sto·· sobre todo· para 

eriseilanza ÍI~ trabajo de taller}'pu'~ll se tiene que montar 
-':..'. < 

, una f4brica en pequeilo; otra· es que el instructor enseila 

el modo de hacer el trabajo ·que en ocasiones difiere 

a lo que exige el supervisor en la empresa o taller, 

lo que implica un nuevo adiestramiento al comenzar el 

trabajo. 

2) Adiestramiento en escuelas tecnol6gicas. Una 

empresa al no poder costear una escuela vestibular. se 

conecta con escuelas técnicas que adiestran a los 

trabajadores para un puesto concreto. 

3) El antigÜo aprendizaje. Método no •uy adaptado· 

a las necesidades industriales ya que no se to•a en cuenta 

tanto la enseilanza co•o la producci6n, por lo que en 

ocasiones solo sirve para obtener •ano de obra barata. 
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El adiistramiento puede impartirlo el supervisor 

inmediato ya que conoce el trabajo concreto ayudándose 

del método TWI".o ADE y con ello. adqUieren prestigio ante 

sus 

Si ~1 sÜpervÍ~or no pued~ hacerlÓ, lo p~ede r.ealizar 
1 ••• ',·~_·,, :· •• <>: :·:: :" 

un trabaj~d~~~~~P~;~~jbsjo ,la~yi~il?ncii y: responsabilidad 

del sup~rvis~i; o·.·. bien, ; enco~~ndar '.el. adiestrainiento 
' . - .. ' -' ·- ·~- ;,_... -; :·'. : : ·.':· .---· ,· ~,.. : -

un instrllCtor e'~ll'iici.~Üz'ado, 'el .cuál deberá estar en a 

estrecho contac~o/c~~; los ~up~~visores. 

DESARROLLO. 

Comprende_integramente al hombre en .toda la formaci6n 

de la' personalidadi carácter, hábitosí inteligencia, sen-
_, . -

sibilidad h~~ano, lidera~~o,: et~. · 

Dicho proceso ~~e~e entenderse como la maduraci6n 
~ .... - . ". -... , 

integral· del ~E!r h11ma~o 1 ex.~licado en la figura 2.4. 

Al proporcionar una ¿~~acitaci6n~a ba~e~de adiestrar 

a todo el p~rs~nal ~-sobre irido al no.calificado -- en 

labores concr~t'as l'o·s' trabajadores obtendr!an un beneficio 
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personal, con posibilidades de ascender, mejorar su 

salario y poderse realizar fuera del trabajo incluyendo 

otras empres-as • .,La- elevación cult-ural y el .enriquecimiento 

tecnológico ·del traba-jador,. constituyen un bien inapre-

ciable. 

Educación 
Adquisición 
intelectual de 
bienes cultura 
les - { Entrenamiento :_f ... 

Preparación para 
una tarea 

Desarrollo 
Formaéión de la 
personalidad 

Adiestramiento 
Habilidad para ta­
reas motoras 

Capacitación 
Conocimientos 

FIGURA 2.4. MADURACION INTkGRAL"DEL'SER HUMANO (18) 

HIGIENE Y SEGURIDAD 

Es una obligación moral para el administrador preocu­

parse por la .'salud integral. é.ie los miembros de la 

organización así_ccomo por la prev~11ci6n contra acdde~tes, 
. . 

ya que un~ población de salud deficiente carece de energía 

para real'izar el trabajo lo cuál acarrea estancamiento 
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económico, lo que disminuye las posibilidades de •ejorar 

su salud; estableciéndose un círculo vicioso del cuál 

es dificil salir; 

Lá conod.mientos y 
' :::?,··'. :::··/:·.- :.~'. < ·~::·· •• ·:·',\·'_:, '.:·,: .; ••• 

técnicas dedicá~á~ a ricririocer, .evaluar y controlar 

aquellos fi:~~~~~ ~ei (a~~ie~~e\< . psic,ológicos o teitsiona-
,.«::.:, 

les, que 'proviene11 del trabajo· y que pueden causar 

enfermedades o deteriorar l~ sálud~ 

Alguno.s .de estos f.act~res son materias primas de 

naturaleza q uimica. que en su· · tran.sformación: desprenden 

partículas que el trebaj~d~~--. ab~orbi ~ que pueden ~cesio-

nar una enfermedad· profesional (lesión en 

permanente_· .causada 

por la clase de tra.·b~J~ que desempeña el empleado ;o por el 

perturbación funci.~J~i temporal o o 

medio en que tien~ que trabajar). 

El medio tensionel puede provocar alteraciones en 

la estructu'ra · psíquica y de personalidad de los trabe-

jadores como: neurosis, psicosis, histerias, etc. 

La reglamentaci6n sobre higiene industrial se refiere 

a preservar la salud de los trabajadores y de la 
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colectividad - industrial; conteniendo medidas prevenlivas 

que se refieren entri otras a: 

Examen de-; ingr-e~o> par_a- contratar a 
~~N :,. " 

personas las 

~apac:idád ~-inilll~ ~de salud 
.i,'·'.':• 

se -._ evi t~ri '~ió~1~nias fu_turos 
:i~;i 

a la empres~>:' ";;> 
Orienta;~·ów tibicacfón y aseo de los lugares de tr.!!_ 

con física de manera 

que a la·. persona 

bajo. 

- Sistemai di~~en~ilación y calefacción. 

- Iluminación·. 

- Sumin:Í.stro · de agua potable y neutralización de 

aguas negras. 

- Elimlnaci!n~de7 bas~ra y materiales de desecho. 

- Naturale'~~, d~ fa~ Ínaterfas primaa1- sistemas de neu-

r:.· tran~fo~m~~ión que ex-

· pe rimen tan. - :1::( 'e~~:-~ 

- Practi~a/ ex~m~~~~- p~~{ádi¿~s ,a•· ji'ers'onas expuestas 

a peligros llla't~ri~les y agentes' _nocivos. 

Algunos organismos dedicados. a estudiar la higiene 

industrial son: 

En tina empresa. 

a) Departamento de seguridad e higiene industrial. 
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b) Comisiones mixtas de higiene y seguridad. 

En el pa_ís. 

a) Secretaría de Salubridad y Asistencia. 

b) Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

c) Instituto Mexicano del Seguro Sricial. 

d) Asociación Mexicana de Higiene y Seguridad. , 

Internacionalmente. 

a) Oficina Internacional del Trabajo (Ginebra). 

b) Organ~zación·Mundial de la Salud (Ginebra). 

c) Asociación _.Interamericana de Seguridad Social 

(México). 

d) Oiicina Sanitaria Pariamericana. 

e) Organización de Salud dependiente de 
• -- .- ;:í ' :-·,_- -_,- .. - •...• 

la-tirg~niiación de'N~ciones· Uriidas; y de la UNESCO 

(United NaÜóns Educational, · Scientific and Cul­

tural. Organ~za~i~~). 
····,¡ 

La seguridad indush:Í.~l es· ~lféonjunto "de conoc:Ímien-

tos técnicos, y _de; ~G>~~lid~·éi6n :'~~~ª l.~. redllc~Íón; con trol 
·'' '•· .· .. ···-· ., ,·". ':.'.: ' 

y eliminaci_ón" d~ accide~t~s·;~n el" tr~b~J~I" por. medio de 

sus causas. · ~~ ~~c~~ga dE! ~--_· l.'.as ~egla~ "t~~di~n~es a evitar 
•o' 

este tipo d~ accidenfes. jre¿~entemente se emplean técni-

f TESIS CON ~~J 
~ ~'ALLA 0E OH!GEN 1 
l ------~- .. ,, ..... ~.-..... M./ 
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cus para fomentar~1a~seguridad, como las que se mencionan 

a continuación: 

* Concursos de competencia en uno ·o varios depar-
< .'' :·: ... e;.,:· ;.. 

tamento's o pfantas, 'r'el~tivos a una actividad 

determinada·" como:· menor número de horas-hombre, 

de de pérdidas por ac-

cidentes • 
. ..::.--/.>::-:;.;:.; 

* Recon~éi.níiento ;,, por .. iJ>a~.úcip~r ·en alguna materia 

de.ae~Di~ª,,~i ª~~~bE ei~~rso satisfactoriamente. 

* rnrorlnliéún-- . d~'.: ~~-~cii -~eales Ócurridos que por 

causas. simpÍ_ds~hari;'1~~g~do ~- ~casionar tragedias. 
- - .-; -:··· . .;;-.-.. r~:-:::-:-,·:_·-:::.'.:·.;-. :'./. : -.= 

* Metas; .'Po_r ejemplo, días trabajados sin accidentes. 

* Ce~em~nias· .'Y> festejos de seguridad, recalcan la 

importa1lcfa, ;¡ue>se da al logro de los mismos; 

:: .\ , . 

Como se puede observar,. la Administración de P~rsonal 
-- ---' ',,, . ._ .. -.;-,·,_: 

se relaciona con tci~os los aspectos r~fe~cntes_almancjo 

_Y administración de los recursos. humanos d·c >.úna_ empresa; 

-. ·,:·. .· .. ··:. <:'· ·:.::~ 

Por• lo ~~f~~i~'r·· se hace_ ~e¿esa~i~- ai>Ú~a~ técnicas 

: que: ~o{':~¿d~~: a; obtener 'Úná •aÍ>Úcai::ión·':~or~ec"ta de los r.~.-
y--::-=----~:/:::_-: __ ::-:··._;_:;}-_,·::> :;.,· ',., -·-,-. ';. __ ., :.· .. _,:-·" :-- -';·: ,,, 
'cürs~s. huma~~~ d{l~ '. orga~ti~ci6n :;-,-~e'~~iie~ll ~~e tan to em-

e~ ~r'~s~' ~óDIC> e:~1la<1o_s_EIÍi:Elri ~~:nerúi~c!~~.>d~~tr~ y fuera de 

la compañía. 
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· 2. 3. Importancia y necesidad de aplicar las técnicas de 

Recursos Humanos en las organizaciones 

La ARll está constitu!da por·. los. siguientes subsis-

temas: 

* Alimentación de ~ecursos ·humanos, que incl.uye la 

investigación de 

miento y selecci~~ •. 

de obra, recluta.-

~' ' ' .' . . . 

* Apl'icación de recursos .. IÍlimano~;;• que . ~ncluye ·el 

anális~s y desc'~ipción(d'é'C6~I'8~8;;~ ·~ntégradón o 
·.· ~·:\. ..;::e. ;: .: .. 

inducción, evaluii'c.!ión ··• dei::·~~~i~k.;,~; <l~i d~sempeftÓ 
.-,. ,.,. ' ····~· ":o ,..:~y·· ;~:~'.~·;;..> !V:, ~ ".~:< : ~· :--:.~,, - ' 

: : 

1

" .:·,:~:';jt~i1{1~li~t~~tt.~·1·1~yj~€~%~~%~~yi (? . sea 
,';f ;t··-~,:· ,~ ' i";! 

* Man tcnimien t~ ,'' ll~'.'fc;;~:í€~u .. ~•~)~f ~h'um~ii~~· •···e¡ :te. inCluye 

la ·:remun~ra'ci6n~:¡JJ>i~~·~5 'ide<'l>eíl~i:i.ciós\: sociales, 

higiene. ~ :~ég~~·i~áJ en ·~¡ . ~r~l>a.1'o, •'.registros y 

con t rcii e~; ~ ~;J~~.~~~~~.{ X'. · · 

· :::: :i: :!~,.:'.~:. it1~~~:¡iJ1·~~,r:~c;~:·.\ .~~;::,:.:: · · :; 
' ·:<;~ '-.::·:,-. 

desar.rollci a\18; org'an':í.'zác'i~rÍ lllis~~/. 
•' ··., .,. º{.';<:· ,., 

* Control de .re~iir~~s 'h'u~~~·~~. i:'.qtie' i~cluye el banco 
-- -: _:_::-·~- :,:;:;:. . · .. --,-~; '.: º·'':". . 

de datos:; sis ternas de. iÍÍformaCión de personal 

y auditor!~ de.los.mismos~ 
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Estos subsistemas form'an un proceso. (que no siempre 

sigue la misma .frec~ancia ~unque los· aisaos·' están 

íntimamente ·· rH¡~};~n~dcis, ;;~ló . ~A~,, ha~e, :;qü~ cu~lquier 
a iteración · ~l:'u~:ii~-~ .;_~n"'' U.W~ . :'p~~'V°~q~~ ,;inf'lú~~Ci~~- sobre 

·l·a· '."."'s····e",c:,u; e
0

n°;c:;i;°ait_',_·.,•.a:.:;,r: .·i;a·········.·d· ·e .. los' <de~ás lliíii'~fl! ;;'~'~·f!~~~X ·.·. · ·. acuerdo 
"' • -,.¡ '·· ~.'-}': . ._. :-:-'":> ./-":-;·.\':-''' "{:::; :.;:<.;!;'· 

·a·•·.· la; 'sit~ac:i.6n> '.t&i~tr~~E's< de1~·;5.·'é~íi1 bi!l.8'Cr~cu~sos humanos 

son ~ a~;~iiii~. ;i\~;fr~~~~~'([:'. ;dE!sarroÚa~os 1 controlados 
.". ·.;<· :! ;, \ ; ~ . .':- --·:_-_:.:_· -~ '-' J~;/:'.-' ·., .. ':_"'.\~~,,_._.:._. ·: .·.~-. 

por la ~~~arii~¡ción\ 'he ahí . la importancia de aplicar 

las técnicas de i~ ARH p~r~: 

l. Crear, . mantener y d~sarrollar' una eventualidad 

de recursos humanos, hábiles ·'y moti•ados para 
_ _;;_ -·:·~·' ,: .. <~·:_.<:· : ,;_:;e __ L~: ~:. --:.:./_~ . -~~·_:· 

alcanzar los objéÚv_os ·Íle_-ia· or$?n:tzación. 

2. Crear, man tener · y _iJe•ia~~oll~i'·}· d~ii~f~io'rie~ .orga-

::::::::::~¡ ,;t;f t~~:~1~~~1.lt~~J~;jf !'f :i:::: ··: 
,,·_.,,• i~'-. •'"-"--·!.~ <t''• .• ·~"-

el · aica'~'~e;\ié{óÚ~t{io~ :.'i.';<lt:'i~~'¡J.~~-;;.· · 
; .i:.:.;.·: /,·• .. -~-. ,. ~- .•. ..... ..,_,·, '-~·-¡'.;,::, •• ! 

3

• : ::::::L:1} }"f ¡~~t~i~·;~~~~·i¡~~~¡it;~i::··::1·:: 
organización :P~~:;~ ·':~1~t[~·~Ace~·,\~~cl;~Ú~ú~ humanas. 

::·.'>/ ?''.:'>:'::.: > ::;·. -- •:: 
den ti-o y · f~e~~: Efr; l'.a'{~ismat\ ra,:. q~e \l~s, -:~pre.sas 
no se crean sino · p~~:a 'C:o~p.la,~er' las carencias 

de la sociedad. 
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Una empresa logrará prosperar s6lo si logra atraer 

empleados entusiastas y si desp'!és les proporciona una 

preparación adecuada. 

El profesional de recursos humanos ha adquirido 

importancia general ya que actualmente es 'solicitado 

para actuar en términos. organizaci~nales', : /c.~¿ simpt_emente 

dentro de.: una visión. mic~o~-c~kidl'í ; ~dep~ rtamen ta 1. Sus 
~ ·,, _,_,-,.,. 

estrategias de trabajo lo' h~n 1le~ado a situarse a nivel 
~:: .~.:·~::.<.': ,._-·:-~,~::<:::- .,,·, '' _;·• ... ~ 

~iob~1 y orsaniz~ci.onai, .. , 1i·~z;;í.1;{b~Ycar .'det~11es º planos 
• .. . • ,-. . - - ·.-.';>, ;_·-.:-· '.:~-~'·' 

aisladós' circ_unsi:~né::Í.'~ie·~;-: indepe'ndienÍ:~~' y ef.ímeros. 
·>{:::,)~:\:· í:~-;·:,:\' -~.;,·; ~ ,·>·,. .. ·.:·-, 

~'' .-' .)-~_·,·::::.. 1:. ..~·-~; . ·~ 
. ~' -;~·'.:::_ ~'' 

·&' AJÚI ;~{~.t!i;~o'~~{firí~Úd~d · .. común ·,lograr 
- ''··~ -. d • - - - - - . 

coordina~i6~i· · 'd.~I.ucis ;i·~,t_,~·;~s·~~\~;~c~l ··'~m~/e~~rio con 

los de sus :tra~~-j~~~;·~~:~ .-t~'.:~¡~:~~:·-~c 9:~~Ú1.0énté 'e'á indis-

pensabie ·para ,,'~~ear~il1ti;:·~~rÍlade~d •. bLeri~'sti'~ '~oéiai:·· .. Ya que 

1~ mayor. ~a;I:~ de la <~~~-i~~f~~ -d~/u~; ~~Í~:·tr~b~j~ dentro 

de u_na empresa. y depe~de. de ;eila ll:~r~· poder subsistir. 

Así 

la 
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LA EDUCACION PARA EL DESARROLLO DE 

EL HOMBRE Y DE LAS OiGANIZACIONES 

En el capítulo anterior vimos que la ARH_ - es la 

encargada de encauzar los' recursos humanos dentro de 

las organizaciones a través de las té~nicas'.mencionadas. 

En este capitulo veremos c6mo nos ayuda- la educaci6n 
- . -

ª desarro1!.a.r: .;1_ ilotenciá.1 ·ii~1, i~c~rso .Humano. ~ través 

de su' p~cp'!l~~cÚn '~~~\ ~~~i~-~~;~<~~s~~ ~1 ~~r~~der a leer 
''i - - ··' 

y a escr:i.llir'; ·; y\la' importanci!l de éáta .. en ei· desarrollo 
,_.; 

>e; ~T. _. ; 

de- las organiza.cion!l.'s;:;•/~·;;·,.;·· 
. e·:;:.~:'~? .,> ~ -_,._._-. __ ._-•. 

so 

·-- '--· .. -

con --el proce;,. La ARH -está ;~i~;\l·~iiabl~nÍen te i~~'t;·~l~~~d·a 
del -nesarro11ó)Ó~8!1~l~acion'a1: ~~b), 

' . . ' 

'ei cuál implica 

cambiar d~se~p~Íio~ en' el lia~ajo. y las relaÚo~es entre 

i_ndi~iduos J grupos; 

~/'-- . 

El_ DO e~· u~~ ~.Stfategia educatiVa y cursos, de acción 

que _se co'n~e~~r~ll en toda .. f~. cultura. de u~a or~anización 
con provocar ~el cambio - planeado. Los 

especialistas en DO· buscan opor unidádes para unificar 
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los subsistemas de pe~sonal como los de selecci6n, 

capacitación, evaluación y prestaciones con los fenómenos 

conductualés ~oriániza¿4o~ales como el .liderazgo, moti-
. ' ·. ,. ·, ':. ··.- -· .. 

vación, 'comunicación' .Y .. \onia de decisiÓnes, 

El DO. prh~oré{~riEI·. ~l :' po~'.in~iÜ :par.? corregir el 
·.::~, ',.' ·;'k'. 

'desem¡ieiio :Y' o'tros pr~~i·1e,'±asi d~~i~·ºª 'a 'estructuras ina-

.·pro piadas, { ;· equipos''.·d~'¿ t'r~ b'ajo > cÍ~Úc tüosos, e te, Así, 
-~.~ 1,·.',, '-; , ><! 

el DO ".ºñ:~'i::i't,uy'~L ~~t<>~c{~·~·.~é{•' :~:es'iiltádo• .~i'smo d~. la 
\·':. -~ ,'• 

ev,ol ució,n é(le.:; u'ífa' ser fe.· ..... ' ~·~'(' ni~t~·dos J\y,' ~ ;;é¿nicas • de 
··- 'j :·,·-·;-~-; .-;· ~;.:: ~- ·;·:11:. 

ciencias,: s~:::r~í~s\' ;"~ª.\. ... ·.·.ª.·: ;'.~ac'i:Út'~~; ·1~ ·~'d'ec:~a¿tón' de 
: ·¡~, , '_r\•,, • v• ·;,:·t; • .1;. ·,;~: ~; 

las 

las 

personas \a:C m'ed:i.o jorgahizac:!.onal;''~ ·~\.s~a es una forma 

ele· :m:~di~{c~¿i~ri d6~}~"n~~·~·~ila· ~~;resa, \iclaptándose tam­

.·. bién ·.·~· t:~ . de~~()~ ~ olJJ~·tivCJs ·de lb,s \ndividuos que la 

Ahora. quiero aclarar el. enfoque que tomaré, en esta 

investigación, de la palabra educáción y lo que de ella 

derive. 

Al hab.lar· de .educación, no ·me estoy. enfocando a .. 

la enseñanza refe~ida .~ cortesía ·, b~enas maneras, sino 

a la preparación para· desarrollar las facultades 

intelectuales, manuales y la moral de las personas. 
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Hasta hace poco tiempo se consideraba que el 

desarrollo económico se podía ·estiaular mediante la 
';• :·1 

introducción de bienes:de'capital en uó pais;·sin éabargo, 

el capitai · . p'or ·· si· s'olo no hiplic~ necesariamente la 
'.<.;:.:·;.'_ i 

existencia de 'di.ébo desarrollo; es necesario que las 
-, ; '<:{:'~ 

personas · .. se'paó>cóiDo :'aprovechar adecuadaaente los recursos 
-.- .... ~' :: . :' ·, 

naturales· y: .:'que,;. conozcan lo suficiente la tec_!lolog!a 

para que los "bie'nes de capital (maquinaria, instalaciones, 

herramien ta's de trabajo, equipo, etc.-) puedan . ser_ puestos 

a trabajar eficientemente. 

Algunos "·ec:onomistas encuentran que ·la educación 

es la .razón ~~'i,nffp~l de.l ade_~anto de.p~ise~ c~mo Alemariia 

y Japón que ~- :;~s~·i:_._1Ie_-- .;h~~ér sidoo Ílestro'iados.en ia Se-
- _:,,1 

gunda Guerra ~Íú~d~81;- s~ r~~~~érarÓn ;~ápfda~~~t'e~ 
- - --, j.J:o=. ;;::~.:.::: 7.-'/,~-, 7;c -,_,::~< ,'.>._<,~_·.-,' 
·,. .,, .... , ·e·--;,\ ·, ·: ::/-:{~~.~-

. ' ' ·- : ., ;,:.-.~~ 

La sÍ~ple '- ca11
pa¿'{dad ".:;:: d~ ->1eer · y· - ~scribi~ es 

trascenderi~:1;: :'y
1

~_q¿~ '.;:'¡(i~<~tfh·~ja'rlo·~~s deben. ser capaces 
:>'.~ • 

de seguir igualmente lo es la 
:":_;·.:'·_ ... _,_:,·\'' 

sensación de d~~inio Qtl~~ d~ lll educación necesaria. 

Los grados :elé_vados de educación (conocimientos) 

_junto con la fuerza del trabajo nacional permiten el 

aprovechamiento de los recursos materiales y técnicos: 
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indispensables para el establecimiento de la ind.ependen.cia 

económica; lo ,que se traduce en mejores. niveles de 
' .. :. . .... "< . . ~ 

vida,· condiciones higiénicas ad~cuadás, buena aÚmentación 

d~~~i;Jye las 'enfermedades, 
;;· .. ·. ,: . 

acrecent~. l~\:aalud que 
. . . ,, 

así como aume'nto .'de permi~en un mayor 

consumo. 

Por ejemplo, el .imaginar a· un campesino con .tercero 

de primaria dirigir: una. c6~pañía . de computadoras 

inmediatamente/ nos hace pensa/ que ·no 
. " ··,... .- '· - ·;_._: ·, ... , '_.'. ' 

tendrá éxito 

ya que no posee · co~ocimie~tos Sobre: Admin:l.st~ación, 
- .. 1. :; <-· -/. '~.< ; .,. __ ~,..,:-

G o n ta bU id ad, Mercadotecriiá; ni' conoce ., de aspectos 

técnicos referentes a· comp\ltador~sít',/¡~i-;t:o¿~('.párte, 
- . ~- ~-~~~ .. 

Pn · cuentn con experi.encia en ese.· tipo.:'de'+trabajo; en 
.. . '.·/.'", 

pocas palabras: aunque sea <h~nr~'.cio';'. '¡[;~b~j~d~·~ y de 
.... ,_-~---> -~<. - . 

posee 'los 'recurso~. ne cesados 
-_ . . _,·.·:· ',:" -

buena voluntad, no para 

realizar satisfactoriamente ·la dirección de dicha 

compañía. 

En el ejemplo anterior se:· percibe claramente el 

papel que juega ·la educadón en cualquier organización· 

dentro de cualqui.er ·,.país en general. 
; ' 

Por: lo tanto se 

confirma el propósito de . la educación: como la . . 
' : . ' ,· 

preparación de la persona . de tro y .fuera de su trabajo. 
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La educación también se encuentra vinculada con el 

empleo, deb.ido a que la gente espe_ra obtener una ocupación 

que vaya de_acuerdo con su"grado de preparación. 

Veamos ahora en sí el significado de educación en 

el siguiente punto, 

3.1. Concepto de Educación 

Desde _QU!) nace hasta que muere, el ser humano vive 

en una constante interacción con su medio ambiente, 

recibiendo y ejerciendo influencias de sus relaciones 

con él. 

M •. w~he·~:il.,~·; Jr.: '!EducacÜii 

influencia que el·' ~~r. litni'~~ó'i r~~ib~ d~l • ambiente' 

Para Arthur _es toda 

social, 
--~ ·~;-.:· <· '. :.;. ; ·,:. -- -·' 

durante toda su é~iste~;:i!l; -;pa;a: ~daptars~i a las normas 
,.,. - ·1-: -~\' "°/2 . )"j>:'"·'J;";..;;;_,;-, '•) . . .\ 

y valores sol:ia'1é~ 'vigentes,y, aceptados'!;. ( 19) •••. ,,.-.,N .. , ·,¡ ¡:"• •• 

._ :{:~~ .'·,:;-: 
,_.,,.,'::: -- . ·:,·i·'' 

w. Br~ok·d~~'f: , .. &-;!Jfin~ _a · la ed ucaci6n como el 
_,, .. ~. 

"Proceso de enseñan~a · 1/.llP_rerid~z~B.Je de modelos deseados 
; _;.,-.·,, -·:.· .· .--.' 

a la conducta humana.: Por 'lo .._tan to es un proceso social". 

( 20) 
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Para Cruden y Siterman:· ."La educación es el conjunto 
. . . -

de conocimientos~ preceptos. y métodos por . Íledio de los 

cuales se aY~~ª. á ra > ~a~üiá1~za. en ei desarrollo. r 
perfeccio~a~i~~t~ 1'de .'la~ ta:c~i~~.¡~~ .,i~~~i~~·tuales .. l.o'rales 

. .. '. 1.>:. . '· '. 

y fisicas del ser ·h~;~~'ci~n .' d{) '; · ' 
~<:\:> ',:' -:~y;; 

Arias ·.GaÜcÚ' define a 18·:· educBCión co•o "la ad-

quisición 'intelectual~ por parte 
'·, .. '··;.-

de.1· .•. in.dividuo, en 

aspectos técnico~, cientificos y humanísticos que lo 

rodean". ( 22) 

La educación en términos generales considero que 

.:s la adquisición y enseñanza de bienes culturales, que 

proporcionan a las personas el desarrollo de su capacidad 

intelectual, aoral y flsica. Varía según la sociedad 

donde ésta se dé. 

Adelante explicaré el término cultura. El progreso 

de la ciencia se deriva de esta adquisición y enseñanza 

de bienes culturales que han favorecido indudablemente· 

las condiciones , d.e: ·:vida ·el · desarr.olló · del ser 

humano :_:_ ha'~ú~'dolas . prácti'cas, ·a~c~sfbl~~: y. pro;ech~-
sas, entre otras, 
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La educación puede impartirse institucionalmente 

y ejercerse. no sólo'' de modo oi:g'anizado' y·' siste•ático, 

como en las escuelas'' e- iglesias_ en las que ¿.~: ~ig~~ un <- .. :''.·J'·.-;,·~r-.·:: 
plan prees.tabl~~·idri,;:.~~é;~,;~~f·~¡~:~~fü-Yf~f-~~~~.~e~;:-~;~~8'~·~0i·~-ª~ª 
de un modo;; di''1i~~:~-~ ;ydesor'ganizado'(;.y ·,·asiste•áticó. como 

, ..•.. , -':';_~:~:,."' "'·:' ,.,_. :"r,·, ·{·/\_' ;·~: .. ·;'· ~1-·· ·:--.i: ,¡_:.~ ,.,,, 

la igmr~uapro.~s;;_·.d_;_ •• _ªs;,o·····c]~i:fayl•,:re~e.; .. ·.·s;t_·.: .•. :_·.i.\_,-a\~.º_.~l:fo;s:0_._.:_:.·_.c\_u¡.~a:.;el:- ·e: •. _¡s·~-;.!l~:f~ !I 8'~ ~~~-id ~H!1 Y en 
los . . ~ÜÍ~di"ri'd:110 ;~e/teriece, 

'., ·.>:·::. :'> ::>~·\ .. :.·'-(.~\!,:. ·)·¡:,,,:·.'1'!f:,..::',-::_,~~':,:;,,;,·_,_,\.·\!· .:~:::_·:r1;:.;:.':·:. )'..~' ('', 
sin obede'cer,, a,'nin~ú~;'-plftn' :prees~a~lecido; •: 

- .. ~'.:;~~.,'.:': \ -< ... :<>;.:~.: i· :.._ r .• 
·::.'< 3·;- ,. ' - ... ''""· :. ,.,,. .. "-~-- •; <::~'.??;; ::·:·:.~: ' 

. En am'~¿5¡f''~~·~~~~L;
1

·~L' Al>r~Mi~áj~ : que: se obtenga 

aportará e~i:~·~ -~-p~ici'.S.Nf;;~:;,~!$~·i..~~~'.;c~,~~i~.{~i~-···· pol!tico, 

::::::· ~~~i~l¡jJ;i'J?iJt;A~iiJ~~I°:~ª,~:::· :::~: :: m::u:::::: 

a partir de lo se orúrit'; ~'."; i;lr~~;a~'t; e:''~ las personas 

indispen~~iiÚ' ;'·d~~~i~: ·~s >~1- saber leer y escribir ya que 
. ., -~~:;;, ; 'i·· -~: 

p~rtir /dé;; Estas ¡·es: cuando 
' ... .,,,·.::_;/;y 

a se e•pieza a lograr el 

.apréndizaje :e~ ~ua.ÍqÜi~r materia y la actividad productiva 
~"' ,, ·: .:·.-, 

desarrolla.da, por ·;ende, se incorpora al conjunto de la 

cultura~ 

Ahora .bien,; mencionarE el significado del tErmino 

cultura, definido.. por HEndez, Honroy y Zorrilla como 

"l~ expresión din&mica, en transformaci6n constante, 

de los. elementos en interacci6n que confor•an los códig·os 
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y formas de vida, resultado de la relaci6n del hombre 

en sociedad", (23) 

'como' expresi6n dinámica. se refieren a, la cultura 

material º' sea: los instrumentos y productos creados por 
~ • ' e O ' 

el hombre' ~~~a 'sat'.isf~cer s~s ,,necesidades;,, y a la cultura 

no material como 'h, só'rl- ,:l~fl: aCi:ividades y relaciones 

del h~mb~~. " ~'~, e's~~ :manera1 'i'a alimentaci6n, aseo, 
;:.:" 

vestimenta' ; éri ~''g~nei~\¡ los patrones de conducta, 

cambi'an "o -: ~cl~P~~'ii , en funci6n del moment.o 
"« ,:·· ·.· \ 

socio:...hist6ri~o pr~~~nte. _ 

Los :códigos y formas de vida son las creencias, 

hábito~, costumbics, conocimientos, valores, formas de 

percibir ysentir. 
,· ,- -_ '-<.·. ' . 

, Mientras ·má~ pr'eparado esté el individuo su capacidad 

aumentará -p~ra -iip:;en~er cosas icon 'un grado de dificultad 

más a 1 to, o6~~rlie'lláo c~n ello la diferencia - entre un 

individuo-:·y __ otro: ,:'el da a su 

ini:e1e'ctii'ill; · 

La educaci6n, por su · funci6n especifica, consiste 

en un proceso de 'transmisi6n' de la cultura, y de las 
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tradiciones de un 'grupo·_ a otro, de un individuo a otro 

dentro de los grupos, y de 'una _generación a otra; por 

lo que se - ven - beneficiadas las organizaciones como se 

tratará en el siguiente punto. 

3. 2. Importancia y necesidad de la Educación en las or-

ganizaciones 

El mu~do a~tual es el 

expansión ~~_Ja educación ya 

resultado del fomento y 

que se ve en ella la lláve 

del desarrollo _ indu~trial; puesto que ésta le proporciona 
- --

al individuo.cuftüra; es decir, conocimientos - que el 
-

hombre uüiiz~'- p-~rª'' crear y producir satisfactores _que 

cubren sus in~~~d~~des. 

Este movimiento avanza desd~_ -.las· hab"ilidades 

específicas del trabajo hasta coilceptos o~~ª?~zacionales 
extensos. e incluso. hasta la. cuit'u~~; ~~rí~·p al.· del personal. 

Aunque hay organizaciones ·que no han llegado a ia 

etapa en que la educación de los e~pleados se hace 

realmente por la autorrealizaci6n del trabajador, por lo 

menos _ha habido un movimiento inicial hacia este fin. 
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Después de la -Segun-da Gu~rra nundial, los gerentes 
-· ~ .' .-, -~.':- _· -, '.'.: ·: . 

comenzaron a pensar _.en la- inme_ri'sa tarea- de capacitación 

que se habia logr~d6'. d~~ante :~1-~o~fl¡¿to bélico. . •' . . . ';-~;- . , ·, : ,. .. . - -. . 
,. :·, - - /'_ ;;f': ·.,·. 

·.. :;_.:.~-_> __ -
.--, ,·;::: 

De esta ·\e~p~~{~~d{~iL~u~'g{'6) un nuevo', sentido: de la 
.,_ ' • ··-,.~ ;_: ., '"' .. • • . ,L;;_ 

importa_ncia' d~'; . ___ ._-_ty•·--~_-_;_._._: __ ._s,;,_-___ e:~_-d·!~u-mc~:Ja}b·-~a:~_t_>J~',;Y/ de -~u (Í>~~é~'i:~ª~- si _se 
les capaCit~_ba; !l'p~·&iiia'd·a~~nÍ:~·;·;:. Por '.primera 

· 'o,·"~!,:'•~-•.¡-, ·O· ' '(:'.;,'." , •• " ,., •, ,ei' 

se des~;~~;rí6: >ia; _;iíiea;' de,' la - ~d~'í:a~Úin. y la 
:·:·1_;:·¡.: •· :~ ·. ·. ·.·-

vez, 

cap a c :l. tac i 6 n' ~orí~id~r;das ?c'o;n() :: inv'ersiolles é'n recursos 

humanos' o' al.me: o~'- como ;,{n~(ersio~~s i de:- cÍtpi tal a largo 
:\;.:-~- ... ·_.·'_<.::.f.·{>.'"'''.:;,:_··, ·, 

plazo de una organhación. 

. - . 
•. . . ' 

Dentro_ de' uri!I ¡ierspe'ct:l.~a '6ohtém¡ioránea _se reconoce 

a los ~mpl-~ado~': como,< act'i\•os 'hu~~~o~ :fo- una empresa, 

y como su'céde '.:có'n otros -':acÚvos' necésülln. de u_na 
"_,.?' ,~ ·:~;._;·'_ :::_:·,'.·.,":;' 

reinver~i,6~',d~;:y~i.e'n ;~fü~~do''.~p~fa :Íl'arles'ei mantenimiento 
. _ _ , "· , ... ,:·.-,v- - ·,e-;:- , .~.'".:':-;. . ;~;).; ~ ,l~.'.;'- _<.'i~_}, . , ·/'.'·;';··. \'.;: ,.;.:'~,' 

.... ::~;::~·:~~:;~l:Jl~~~.~~;i~Jf ~it~~J~E~f J·.:;::.::::::: 
, ._-~el ti~~pci·-~· ·vol ~~ise • o~~o_i~tos~'/ 

Para evitar la obsolescelléia del empleado, la 

s~rencia en global y el departamento de personal en 

particul11r, deben evaluar continuamente las necesidades 
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de capacitación y desarrollo de una empresa y diseñar 

para poner en práctica, programas educativos; 

También desde la segunda ·guerra mundial se desató 

una demanda de person~l''· con' e,st,udi~s de secundaria y 

enseñanza superior;. :~1 ·~ú~~:l'~·. de. universitarios en muchos 

paises se duplicó o 'tri;~ii.~ó; ·e~~reJ950y 197~ el número 

de estudiantes se in;ire~~nl!ó. 

·.7><: ;s,;·. ·· 
Este cre~imi~~t~·~ic~sii~ se sustenta· en lá realidad 

de que en ;las' ~~~;~s~r ~·~ ~ecesita seguÚ áprendferido 

aún cuando 'se '.h~·;~ '.~~i~i~atlc> .. la >~s·Í:~el8 .para utilizar 

::::::::~~,~~J,~.!Uf tti~J¡~f :~f t:~·5::t~:: · :.º::::::: 
;' -,-.'. " ~ • .:·. -~ ·.· -}'.:~~~?}~~]'. ;I ~- - :<? \.-
" .1 .. '~ \~.~~· ~: t:. };~;, 

, ·-L:" t:;;.:-,. 
El pr~~.es.o ':~d~f~~·¡\;~fü,~r;~ciri': a· .Ía~. empresas porque 

:::.:::;{~}~;:~~11~~~:~~~:=~:~'.::~~'.'.. ·:~:::··:::::: 
-,-;,' 

ganado:. Úe.oipo,. ya que partirán de un grado avanzado 
' . ' ( >·.~ 

en el pr~ceso de aprendizaje; y el individuo realizará 

un ;mayor, número de actividades, pudiendo combinarlas 

con otras de nivel elevado, Para las empresas, el 
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desai-rollo de la capacidad intelectual significa logros 

para la consecÜSión de .sús fi~es, '10 que: aportará a la 
' .. • .. :•,· ·-

misma el beneHC:io de ser ~e~~~ocida por la calidad de 

sus prodú'.cto~ y/o ,.sé;vilios.«foe; ~ubr~rá~ las exigencias 
t •.'' .. -" 

de la ~oC:i~~~,d , •. ~i,?vf'~:~:~~;/t,,~:~~t~~>~:.c?.~o/fuente de ·empleo 

y de irig~·:~~ para·,~·~~ •miemllr'os/ i~ que coadyuYB~á al 
-· ~·.~·: {' ?.:.~·/,'·,, '.\ !<:'· 

crecimiento 'de!'(!;;~ ~cÓn'í>~I~': ~~cicinal. La, ed uc~ción es 
·- ~, 

un hecho ~C:on6~i6·J<i d~cial 'cÍe i~ vida •. 

.. ,,.~ .. ~¡¿;' .• -~~ .• ,.. . .. '" cuenta de que la 

industria•:moderna de• .la estructura 
- ->·- :;· ... ·· -";'':-'' 

en obsolescen~iá,' ;~ que >nue'vo,s ¡¡;étodos,, procesos 

máquinas cor.ii.nu~·~J~°t~ :~~~ • dtr¿~J~·i~·~~-
y 

·.-r:·~ '·:~.;~- · ,;_~~-~- \~:f~~~-: .. ~s·c· ~-· -~ ... 
·e:,.·"'·>::~;_ -· _:;~;,~ ____ :L::,--.:·;~ 

Las r~b3r:~.~i~Mt,,i~i%~~;~~dt~~:x.~jn'_ .•. ~r~elevantes· ya ~que 
nuev.as · · industriasü.·•'::con'ocimientos /nacen';·- En ••dónde se 

. . ·:· .. :.:-->! -_;;_.:~H~-:: ::/;~~{~:::;~_.:_~):'.t;:·:~t~~(~~<_,;:~::%~7,m~{ .. , :".:,.:·:··,~~:;· -'.~·?:.:·.: .. · .-:., .: .. ··;.:.:,, :· ·> y· .·. 

in tro.duzc:n Dl~qui~~~·' .. P~,~~·;;', re,e~p,laz~r;',~l, tra..b,a.jo '.~j ~c~ ta do 

:::.:'.·: •. ~:.~1~~i1:l~l~~]~t~1;·¡'.Ji\{~,~~~i;~;~;:;; .. ::: 
ya . que'; ,las·. niej oras~\'obtenidas\·s.con:·,:1as\\;máquinas. trai?i-ári 

la reduÍ::~;·i······.•· •. ·.6,·:···n·.•.: .. : .• ¡··. dr.~¿_:.·~·_.td';s·. ;;J~:·• 'Ji~n~~·,·~tii'~'~;t~:;t~· ~~1e~;i~iOS· 
>. ;.:... ;-~-:":';.--'~'{' 

que al· fi~~·1 >!allmenl:iir.án "i~;yd~~~~a~ de person~l para 

la produc~{~~. ~:~'.=;t~:e:ii:;· .. sllrgüán otras necesidades que 

requerirán l~ part~¿ipaci6n del hombre; lo que se 
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con~ci~ient~s -que ~lás preparán" a l~ batalia -con sus­

competidó~es; -y ias _mejor preparad'as' son las que tienen 
'~ ~ . ' ' . ' " ' ~ .... ' .. · 

, más oportunidad de - ganar- "Y :convertir~~c'en: la, principal 
_;··, 

a ni~~l mllndiol; '.po~~/1~\4'Gé'.' la::~d~~~~ió~,j~ega un papel 
:; ·" \·;·, /; ?: :·.::'.:'.:·:'.,:/.,··.:~.::!., 

fundamental' en el h~~l>-~é >par~_: que conozca y. se -haga 
:.,::;.\_'.,· ;>··-" 

partr~1p~: de rlf¿¡;;;;;i1d'~Y~~(1>~';; úi~ntró-:d~!cualquier orga"". 
.: . ~ 

nización; · la ~cl-J~~C:l6~~: del-. ~mpl~adci 'il~b~- s~r un .proceso 

con tin'uo. 

A los trabajadores se les debe de capacitar una 
·/, ·' .. 

y otra vez COJ1fo,rme surgen equipos nuevos;_, los técnicos 

deben as'istir·-~- éonferenci11s y seminarios- p~ra ,mantenerse 
•:·: ··._ .· .. ,. 

los últimos aYané_es : tecnológicos 

ge_réntes deben ásÍstir ·a- talleres 

in formádos acerca'' de 

en. sus_ ;~~#;~"~~:; los 

y cursos--ja~a ~prender lo último en técnicas¡de.planeación 

y orgarii~;cion. 

Con" lo anterior la educac.ión reduce la· cantidad de 

tiempo necesario para elaborar los productos ~equ~ridos 

por la organización al tener conocimientos previos sobre 

el proceso. 

Las personas que por determinada ~ituación nó reciben 

la necesaria formación' ese o lar' - son preparadas (de manera 
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parcial) en el frab8.j o. donde reCi be'n u ria ed ucaci6il impar-
~ . . . 

ti da en forma asist.einát.iC:a, ,Y que ·por , sí sola, no es 

rele,vante ni ,;se 'co;npa~~ con<~la' que r:~ci1ben) en la escuela. 
< -.,· ... :::· ... , ", _:x ,: .-v~.'.c:. :·y~-.. :· ·.: ~-·:;, .. ~_ .• ;,::,.., <·>~~-~-:(:·.-<t ,.<-.>, .:··---"· ·. -;--,~ 

En·.este .··C:as<l,(la for~,7cf6n?;'es'.:'.illr~~~ª~<~ª 'cxté~si6n• y·. a. 

la prof~~di~~/~ iiie>'.í~·~:;;~()'~;oá;~i~nt~s"·;~x'¡';ú;,~:; /para la 

.;r<> r esi6~ .D· es 
1:·;f~{ir,f, ;~·~:~·i'~~;t~;~i'~f~tJ :t:~i/:~ª·~·¡ e~t:·~~IDien to 

para los)tr;·~~jo.~j'.'·qy~:.;~if~~~;{~;~?~:vJ~'. l~Y~~c:f6~,t~nÍversi'-
taria y ma'~i~'ó '::e~':(i.<>~>~'~';i requle~enfra·~~~~~ con<ldmientos 

y habilidade~,ehment~les; ~;i{1'~~?~~~' i~Í1.uye d~ •manera 

importante en 'la ·a~is~~ciin <de' ~~est~s dentro de las 

empresas.·· 

En el ari:. 132, fr. >XIV .de h Ley Federal del Traba­

jo, se habla de la concesi6n · de becas; por parte de la 

organizaci6n para que el trabajador pueda continuar 

,', 

"Hacer cuando e•pleen más de cien 

y menos de ·mÚ 
~'.' i<:",: ·-.. :;·; . ' .. 

t~ab~j adores' los gastos indispensables 
:,' .. ;_: ..... .. ·. 

para sostener· en ·.'forma:,·decorosa los estudios técnicos, 

industi-iales o, 'Pr~.#t.icos, en centros especiales, 
,, 

nacionales º·, ~.~i:rán'j~n'os, de uno de sus trabajadores 

o de uno de l~s ·:~:i.j··~'~.,:'c!e. éstos, designado en atenci6n 

a sus á'ptitÜdé~·. cualidades y dedicaci6n, por los mismos 
.···.',''::::·"':. 

trabajadores y e.l ¡Íatr6n; 
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Cuando tengan a su se-rvicio -mlís - de mil trabajadores 

deberlín sostener· tres becarios ···en las condiciones 

señaladas.·· El ; patr6n, s~lo >P~dr~'. ca-~c~la~-.1~ •beca· cuando 
'" :'i l .. ~·. ; ,·¡ • _,:;::.;; . "' 

sea' reprobado .. él:becario\en• el':cul'so \ie\'un)áñó'':o•-cJ;ndo 
,'.1 ;·,,·\;· .,,y:···<· - \: 

observe .mai~;,coriducta ;;.p;frCiien~iestos'·,; caso~'.se'rlí -~~s ti t~f.do 

por.·-. ot~'.o~ :··· ~~~-X~~~~·r-,f'i:~f;:[~0~1)~~}~:{.:~.~~~-i~~.d-~}!:f;¡~:}~Nullfos, 
deberlíÍI '¡)l':;ia~) sus¡•; serv~i~~~~: ;~~~J~¡l~;~' u~ año, por lo 

''-';¡:;· ·,,, . . .. 

menos al patr6n'j)Íu'e lós 1 h¿b~.e~~·- b~~ad'Cin; c'2'~{ 

La i~~di~·if..fn'.··actu~;l •·en .to~\Jts: 159 .y 132 fr; xv, 
- ·• ,·_. :;,<: ;'. ~·:.: ; 

. señala --1as ¿,¡,~~~~~I~-~.-~~>•J·ii·~··· \~~··;~~~~n,iza~fo~efi .en. cu~-nto 

al entren~m~é'nt.~--~~:\ius :'ali~~bl'os:: -~O~\a~~~s>. lh-A hasta 

el 153'."X: ia'~t~~~'t"'(ill~'. obÚgácion~~i~n!•~~ll"nto. ~\ 18 -capa-
·,,_. 

Las· organizaciones tienen en:•;. el. _:factor humano su 

recurso mlís valioso; sin embargo, ~ebid~ ~las diferencias 

entre los individuos que las integran y el desarrollo 

de toda organizaci6n, es imprescindible adecuar las habi­

lidades del elemento humano con los requisitos de las 

tareas que estlí actualmente desempeñando o con las que en· 

un futuro realizarlí, de ahf. que surja la necesidad de 

crear el departamento de personal en las organizaciones, 

el culíl se encarga de capacitar al personal y que en oca-
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siones se apoye de instituciones especializadas para otor-

ger la enseñanza. 

Mencionaré en· el . siguiente punto las instituciones 

especiales. 

3.3, Institucio'nes p6blicas J priyadas de enseñanza 

Las eÍnp~'esas para lograr la educaci6n en sus 

cursos de capacitaci6n, por lo 

general .s~'. p;~~~~:a~: la ayuda de instituciones educativas 

y de co11sJict1·~~~;:, ~}ofesionales. Algunas organizaciones 

moti~an ,'.·~ ;:'~~~;(;i~¿~ti.vos para aprovechar oportunidades 

dE( d~;s~/ioi.i'~\; ;;~gando · los costos del curso a quienes 
' ~;" -'·~ :·,·::·:·. '- :~.:_'... 

contratan cursos didácticos para que 
-·:--~;- ·.; ·-.' 

séán·.·conducido·s exclusivamente para su personal, a •enudo 

realizados en las instalaciones de la empresa. 

Chruden y Sherman en su libro nos dicen al respecto: 

"Frecuentemente las oportunidades educacionales de este 

tipo pueden resultar más efectivas J más econ6•icas que 

las que una compañia pueda conducir por sl misma". (25) 
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Colegios y universidades actualmente ofrecen 

programas de gerencia media y avanzada que ·dan énfasis 

a la ampliación· de . la perspectiva· del gerente, a sus 

habilidades· en la· toma de decisiones 1 al 'intercambio. 

de ideas a ·.nivel gerencial. 

A continuación mencionaré algunas de las insti-

tucioncs privadas y públicas de enseñanza en nuestro 

país, que pueden servir como base p~rii>aq~·ellas ·personas 

interesadas ,en .la formación\y des~r~ó1Í~ de .sus empleados 

o para aquéllas que .deseen llct~ii:Lia;;e;' 
.;.; , . 

.......... ·· .. ··.:/ 
S!'crctaria de Educación ~~~{¡c~;csipy 

Cuenta Regionales, 
'.'< . ~·:·:. ·< ~. 

Técnicas, Comerciale~· e' Industriales y 

Capacitación pa;a ~l/t·~~~~j() i~dustrial. 

103 Escuelas 

32 Centros de 

Los Institutii;~ regio.náles· se planearon enfocando 

su enseñanza a ·lo ~igu~~n t~; 
a) Ciclo PEºf.es:l~n~~-=--· Ingenieria con opción en 

mecáni,c '; '\Jí~:Lc¡ J;. electricidad. 

b) Prepara aria .técn e~:· f~genleria y ciencias físico 
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matemáticas. 

c) Téc-nico - industrial: Electrónica Industrial; 

Electricidad; M~quinas de éoabustión interna; Me­

cánica. 

d) Auxill~.r ~~¿ji:c.~:)Máquin~s herramientas: 
1·.¡ 

Combus-

tión · iriterlia;l·Eie-C:tricidad ' ' . -.,, -· · .. -, 

e) Secunda-ria'>;{éé~·i¿a: ·u~-~te' de banco y máquinas 

herraml~ni:·~;;~:. Dt~uJ~ ·¡~·~:~t~¡al; Elec.tricidad; Ra-
, ;'<~ ': -~ , '{ 

-dio 1 Tel~vis:l.ó!J~-., : ,:·\. 

f) PreparaÚó~ E-~¿~,{~'/ ~ei~~ent~l·: Ajuste de banco 

y má_quinas her~amient~s;//Elect~icidad; Dibujo 
,/··'.··: .-:: . 

Industr~al; Radici r(TeleY_f,s:l}in':_· Au,t~~otd.z. 

Básicamente- est~~ -• i~stit~tos' se' en'fo~~~ a actividades 

encaminadas al· desarrollo en Tas tÉ~Ú~~s; como las 

industrias autoiuoYilísticás, '~nme~Úcias~ ;fe . teléfonos, 

Compañia de Luz, en él ramo d~ la ·cd~strucéió~, etc. 

Escuelas técnicas, industriales J comerciales 

Se planear_on· para_· impar_tir_ la_ preparación técnica 

elemental, carreras . cortes y secundarias para técnicos 

especializados subprofesioriales y ~repara~ori~ técnica 
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(1·ocacionales), 

En las secundarias técnicas· se enseñan las materias 

de: Electricidad: Ajuste de . banco-mit'quinas herramientas: 

Dibujo Industrial: Carpintl!da: : Máquina· de combusti6n 
- : ··:.'>, .. ··.';"·: .. --.:, , .. --' '>· ·.:\· /.-.' 

interna: Moldeo:-fund/ciéjn ::.·?~ldádllrá y forja:: 

Televisi6n: Artes g~áfii:~s; :: ,,;: · 

Radio y 

En se imparten 

materias de: Electrici.d,a(í: Ajú~(I!/, de'···~ b~nco y máquinas 

herramientas: .·!lÍ.b~j'6)J'.·,~~w~~'·iH~J.~'·-~ ~~:ij~'i~~f de combus ti6n 

interna:. Radio· y t.ei~visi611i( .\;1:;~ g~áfi"cá!l; 
.... _ ;:~,--:- ;~~::-:, ·'. "_;:· .:.· , . 

i" ,;·,.:·:-·· 
..... /' ;.:->. ·:-· ":{~ 

Estos est~'J'icis 'ií~ci~i~ri ,{frcci'tíiri'r~~'se para facilitar 

las reparaciones 

Centros de capacitaci6n pára e~ t~abajo industrial 

Cuentan con 8 planteles,, en·: el Distrito Federal y. 

24 en diversas ciudades; ·.con és.pe:cialidades en: Ajuste 

de banco y máquin~s h;r;a~le~ta;: Automotriz; Soldadura; 
•. 

Tejido mecádco de punto; Corte y. confecci6n; Instálacio-, 
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- . - ----

nes eléctricas ind~strial~s y·do~iciliarias; Mantenimiento 
. ' . 

eléctrico industri11l; Reparaé:ilin ;de. aparatos dom~sticos; 

Embobinado de. ni~~~res; <ÁlbaÚie~ia ·y\ concreto; Insta­

laciOnes·. sanit~ri~"~i,Lii.~ -~a~ÚH.;rr:e.rf~ 'de. l~~ons~r~~ción: 
Motores · .. diese~; "Cha'áh\y}~;Üíieíic"ilin; ' · Mri1cl~a:i i ell •· m~dera, 
metal; R·~di~ ~'.rJ1~~is'i6n:; ·~·~{)/ 

, ''· .. ,, .. ·:.' z-··,'.·""·-·. > /•\«: ., 
Principalmen~e se enfocan para trabajos realizados 

en industri~~·o para comenzar con un pequefio taller. 

Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) 

Establece Centros de adiestramiento técnico y 

capacitacilin para el trabajo que dependen de la Jefatura 

de Servicio de Prestaciones Sociales, a fin de incorporar 

a ·la industria personal capacitad~ a corto plazo; imparte 

l~s sigui~ntes especialidades: Torno-cepillo-fresadora; 

C~~Pr~¿~·f.a~ Instalaciones sanitarias y de gas; Metal 

laminado; Moldes y troqueles; Tapicerf.a: Disefio de herra-

mientas: Dibujo mecánico-arquitectlinico: etc. 

Pueden ayudar al dcsempefio de actiYidades de empresas 

dedicadas a la construcción, fabricacilin de maquinaria 
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pesada, aluminio, etc. Se pueden enfocar también en la 

creación de pequeños talleres de' reparación. 

Adiestramiento rápido de •ano de obre (Al"O) 

Ofrece cursos de perfeccionamiento en oficios al 

darles elementos teóricos y prácticos para que los 

desarrolle el . personal dentro de las ·empresas, 'es: decir, 

que px-epnra· a instructores,, que : Y.ª : p~seen · i.uri.: oficio o 

carre~a t~~rii'c~:· ;'c~~~~Ú~e~l:ci ·lás c!~slis lÍofr', gratuitas 

para los participa~t~~ o)e~·\u defecto· se d8''ri a costos 

bajos. 

Podrían utilizarse sus servicios como: capacitación 

para los empleados según sea lo requerido por la empresa. 

UniYersidad Nacional Autóno•a de Héaico (UNA") 

Institución máxima de enseñanza superior del país,· 

Ofrece más de 50 carreras profesionales que ~barcan: 

Ingenieria, Medicina, Administración, Derecho, Diseño 

Industrial y Dibujo Publicitario, entre otras. 
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Sus Divisiones de estudios superiores ofrecen 

especializaciones, maestrías y doctorados a fin de 

preparar profcsor17s e investigadores en 'todas. las ramas 

del saber humano. 

' ' . ' ~ . ' ' . . : . . . . - - ' 

Según sea~los'. estudio~ qu~ l.;'peis'on~ curse, podrá 

desempeñarse. cÍl~o}~i~{ogo; ~d~irii~t~ad~r ,' ~ c~n ta do;, in ge-
'"" .- . . 

niero, docto;, anl:r'op6iol!C>;. ipsid6lo~o,.et~. y dependiendo 
,- . :>~: -.':·;.:<·.:· ".~: 

el 'individ~o podrá de ello 
'._ ,, '' •, 

realizarse en las empresas 

o. de manera ind¡vi~~~l.' 

Instituto Pol:i.té'cnico lfaC::ional {IPlf) 

,. 

Al igua.i'. q,ue,,:'la·.' UNAH ofrece un extenso número de 

carreras JlrÍlfe~io~~les 
' - ...... _.<'<,'. 

que abarcan: Ingeniería Civil, 

Ingeniería' Mecánica; · Ingeniería Eléctrica, Arquitectura, 
.' ,'' 

El estudian·te podrá desempeñarse técnica y 

profesionalmente dentro de cualquier organizaci6n, 

dependiendo de la · .. o'pción ·que elija, con lo cuál se· irán 

abriendo campos de trabajo y su nivel de vida tenderá a 

desarrollarse. 
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Podrá iniciarse por su cuenta, ofreciendo sus 

servicios sin tener que depender de un patr6n. 

Universidad Latinoa•ericana (ULA) 

Esta universidad coadyuva al - mejoramiento ·de los 

niveles de vida de las personas por la educaci6n que 

ofrece·. 

Imparte variadas carreras en las_ diferentes ramas 
. ·, . · ... ·,·, '" 

del saber humano: Admin:l.strac:l.6n; Contaduria, Informáti-

ca, Odontología, Cie~cias de l~;coinuhidaú6n y Derecho. 

Existen tambi6n otros :~6t~dos de enseüanza como 

los que se presentan- a continuaci6n. 

3.3.1. Siste•as abiertos 

Este tipo de educaci6n fue ideado para ayudar a-

aquellas personas que no disponen de suficientes recursos 

~co~~m16os o de tiempo disponible para asistir a una 

escuela. S~- e~istencia está dentro de los marcos legales 
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que otorga la Ley Federal de Educación, creando además 

fuentes de·. trabajo para >maes'tros'· altamente capacitados 
' -: -. <. ·"; ~,.·. ', ... ~. ,; 

para conducir estll'di'~s 'dirigidos~ 

:?.·· ···.:\.<· 
Los sist~~a~~;.d~\ ~duc'ación''.'al>:i:erta >son .t~·~ eficaces 

e:'.:·'.:," '.~.'. - ,•.~;"_;.--·-.,.,}:-'.~¡' _-,_<'.·_,,-,' ,~ ··;~ 

como cual·q:~~.e~r;~~··~M~·;;'·~%{in~.~:·~~·~'.e~~;ñ:IÍ~~·; ·.}.ª é di~erencia 
radica e~· una;::'.flexibflidad/de)tieinpo :.{~ei{íio '>~xi.st'~ en 

,. ·.-,' ' ,,: : -~'-: (:·.:(}}~:}:~ :_':}<. ~-.);~:,\~ -~ ·,.:.,_. ·:: 'j'>"' 

las •escue¡a·~ .. ,:tI".ªdi~io.i.ia~.es ¡H ··~·.~r~~{ .~~i~ri.~·~· ,; ~·i;grupos, 
existe en· '~a~~iJL Üna{~r~fabili~:.} dite~t::: ~·~( ~l ;·inaéstro 

y la ~~{!1~~~1~~.~. d/ ~.ecur:so~ : audio~'isu:les'í ·/libros de 

.· 
El estudiante es q~ie;¡·.~e hace :·cargo de su propio 

apre~dizaj al ma'1car· 1'~~';.·h~~~s· ~~·,~~~lld'l~ ; lo que debe 
r - .·:_,.,.,_ 

aprender. ·Se ~uxil.i.a 'en t~do;;~~~~ri'fo.8po'~ un maestro 

o tut~; q~f~n lé}~~o.hei-6•·d~d~~;.y'7ieiindtcará el mo•ento 

adecuado 'Pllr~ presentar. la~ ·e~iine~e~·~~~rrespondientes. 
~ ·... . :·r:.· 
·, 

Estos s:Í.s,tenuis: permiten. ;una'.lin~~ripción ilimitada 
---~ .. !· :::• ·:. ~\;~~ :~;<f'.'. \ .< 

req'uáren ";;d~}in'stala~r~n'~s especiales pues ya que· no 
'.:','-'·"·:·;:-· 

los '.se utilizan sólo para 

complementar la enseñanza· de carácter práctico. El es-

t udian te podrá registrarse solo una vez en cada nivel 

de estudio y pasar, al siguiente una vez que haya obtenido 
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certificado de validez oficial~del anterior; 

' ' . 

A fin· de experi~entar esta opci6n educativa el 

Gobierno Fe.deral ,··:creó ··en·. forma descentralizada de la 

SEP el Centro .para; ei·: Estudio del ·Medio y Procedimientos 

Avanza.dos.· de'i~;· ~~:.caÜ¡ri c'c~MPA~)'. 
' .;:.:._:;,!.'!o- '..:~---

' . ,':i;, ·_·¡ ~.~: ·•. ' ' •. -.-' .-.,,, . - . :·.~ ~ 

~-';·'·· -·.--:~r, . ~> ,_-, .\ 

El régistró·f; .ei'isfe en' . fornía· permanente ·en las 

dependencias; ilr¡f~ \•SE;{';, ·:~·;s~·c,·!l~n ·~~ fo~~as.de. registro 
·: .. -:~«;··~, :-~,' -~,:-·::;·~:":-;:": ,.:, '.<_:•;,',,':: 

:: :::e ri :~:t.:~r;~:;t :~~l~~·it~trr~~ii{~t~~:d :::c.::::toa::::::: 
::;':-::>t'·::·: .. ·:.,.1\f -.. "·:.L'. _: 

.. ~~i.ciáles;, ·.·• ide~tificarse como 

estudiante ···;ss~1iini~¿ ~iü~.ne~· .... : 
¡ - !~'" 

Ta~bi€~ existen otros sistemas como el que enseguida 

se presenta. 

3.3.2. Enscfianza por correspondencia· 

La ensefianza por correspondencia ofrece la. 

oportunidad de obtener habilidades por conocimientos, 

a las personas que están imposibilitadas para asistir 

a clases regulares en alguna escuela. 
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Quienes lo deseen podrán inscribirse y estudiar 

en una In~iituoión educativa, q~e provee lecciones y 

material para qu~~el alumno estudie por su cuenta. 

Los estudiantes por correspondencia pueden estudiar 

a su propio ritmo sin interferir con otras actividades 

que realicen. 

Una escuela con reputación, cuenta con maestros 

competentes ·que .corrigen,. califican ... ,. y comentan los 

exámenes quf!.· ·el · e~tJlliallté'. regresa ··a· la escuela en el 
: ",\\-,. >' •• ··:._::.·<··: __ :_.·_, ·.>" 

orden en que va estudiando. las,Y~e~ciri:~es; los ·exámenes 

corregÚo~·. sé devuelven al ~s~~diallt~. ~s· ~~te .. Íntercambio 

establece ·~na/ r::l~~~ón ma~stro~al~n;~~ individual y 

personali~ad~. 

, . ' ' 

Un curso de " adiestramÚnto po~ corresporidencia, 
' ', .. ' . ·: - _:: '-':.'· ;_ ·'-·' - - -. ' . .· ~-, 

depende de la dete~mináción º· hlÍbÚ:Í.dad . deL estudiante, 

contando también lo~ ~~te~i~l;~ del·~·~rso, .. ·J ios servicios 
<:~·.'. - ,_. ·_ ' 

educativos ·de· la ;escuela 

A través _de· sus ~.divisi_ones o departamentos de 

ex tensión de estudios; colegios J universidades, ofrecen 

cursos de ellsefiania por correspondencia los cuáles 
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proporcionan créditos de .secundaria o. bachillerato. Las 

por. correspondencia en nuesto país 

obienen por p~rte de la SEP ún reconocimiento de \•alidez 

escuelas .de enseñanza 

oficial 
.,., ,··· ; ' 

de '-.:-··e~t~·~liO';S·· ·así. ,_·c~'mo lo.s ·.documentos que la 
' . :.»' ,,.· '< <': ,_. 

insti.tución ',' párticúlar extienda para la comprobación 

del estudiO. 

Enseguida explicaré brevemente otro tipo de 

enseñanza. 

3.3.3. Educación y Capacitación de lo,s adultos 

Acompañada de la· mot~l'ac.ión, el interés y la 

necesidad de satisfacción que;'pr'Óduce, la .educación tiende 

a levantar al hombre,.·:a hacerlo sentir ,digno de' servir 

en la comunidad dOnd~J~ive' y 'lloné a su H~posicl6n los me~ 
dios que lo condu~én/a ~·~a~i,dlÍ signiflcaii vli y a bu'ndante. 

·;::<·-~·;_. ':'~~,-t{ - .;:: ,-~·:~,.---· \-~: :~-<~:~ ·.· ..... , ·>"' 

Las• c~·mp:hal~;; ~~ ·f~if~'.¡;¡{~iz;~d6~', y .,'X~';· .:~~t·c~;ión 
- . . . '"" " . ¡.< .. ; -~,:-;,;;:.·" ~ ):_~' 

adultos, ~~~'~j~~2.i i!f·,:ié~~·.:d'e:"'que ri:.I~~ll se es viejo para. 

aprender:,.· A'.tod·o,; :iii~;¡~,i~J'l,df'~:~·~;e :·di~·~e~~:. i~ opor'tunidad 
~o'.:o¡~ '""·.'!· 

de desar~oÚar·~ts 'habilÍdad'~s y \!lpa~idades; así podrá 

de 

aportar su ·enfoque •y dar solución a problemas que se 
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-- .. ---'-··-----~---.~--.. ------·-~--·----·---·----·------·---·--·-----·--

presentan en la vida diaria como la salud, educación, 

cooperación en la comunidad, vida familiar y espiritual, 

contribuyendo 'también al.·orden social, "Político ·y 'eco-

nómico. 

Cualquier.·.· pfan ·.de . educación de adultos; debe tener 

como obfét1vo. que' eF individuo apreildll p'or•su clienta 

a discernir···. y ·~~~oc~r ·.:s'ui der~c~·~s;••iy }ibli~~ciones¡ 
aprender el ~rde~ ~Óciaf;:~ ~c~~6mi.co . y :,¡;ciiit'i~~ . en que 

vive para que ~uetla··~~~it~~·;~~~·':t1é~s V ~~,:~ü·~;z~. 
·l:·~'.;: r~·>; ·-, ;· ·~- , .· ... '( ., ;:::·:· 

,. ·· .. ··~, ' <):::'.~':_,~::_ --··' '~.':«:' 

La ed~~adÍ.ó~\,ii'.~·a.:~lt~s'!, rí~¿~s:l.ta; esi:a'r •fundamenta da 

sobre .. una bas~f~~}1~< ;sicólógla . del adulto, · i~ .. qri~ esto 

determinar§. ei;.~f~.i:~ma ··.que ,•deberá emplearse:. puesto que 
' - ~-:_~;., '.•,. ~.~:_,::~ ':.,,:-- ;_~::·· . 1'-:" -: ':'. :'· 

no es lo mismo él~i'eciúcar: a un, ·niño que a un adulto. 
'"~- ,_ ~ ~-:',:::e.: 
<.-.:_ .. -~~;~>>,: ', --. . ."·: 

La educ~c:i:i~',;'de.i~ll~·ito; consta de: 

a) Educ:ac¡6~é:'.fci~;~at~.·~s2ó1~~. impartid~ tomando como 
,. (• - ".· 

b~se'~{~¡ian i>r.e~o~celiid~ •. Se .Ueva a cabo CiÚca­
:':::·:>·:· -/~~~x~ ·.: '..: 

men t~ ~n .j~s .: a u las. 

b) Edu~ii~~ó~ fundamental o en comunidad, llevada a 

cabo mediante una adaptación. de acue'rdo a las 

que rigen en la comunidad donde 

se va a impartir. 
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',: -h ·-· ~~,<~ 
Y; por> coniiiguiente, 

el maestro••_ d'eb~ <t:~ñer\b~st~rit~·-· ciu'1<í'~d~{~~' ·e~e :;~specto. 

Las for~a~ cl~}j.~.~¿;~7~~n;T.!14··::~~·d~.;e .. t ... ::_i.;.•_·_,.·t_·.,·'·,·d
0 

•• ·.··ed·.··-;·'ª~-~s-.. •.:.~.\·~~-!~~yerle la 
confi~;~a ~1 'Jit~~~-il.oyi~~i'G;i:ipJk ... : .•. xx~,~~d~ una de 
las · acti v~¿~~s:,:-:';~i~·~·~;g~~·d·~t J~~¡-:;s~+e~señiu1za', :._aligerar 
su mente ··~·- ¿~;¡J·fr~Wl~fo~;·,['.1~-·~'Zicl~.:~¡Ú~,i~i \; .• ~~i:~1; de 
lo ~ontr'a~i~·~.{g~··~,~i~~~~;; ,'.k~!aJ.~:n.r~~~:-•~!¿s~~~¡~ y con 
el tiempo ·~~·. ~~~¡ffÍ~¡-~-.~~J-:1ú~~/~~ú ali,·~e~~iz~j~¡ 

,-; i- ';,;,',;<:V)':_>·, , ·,:,,'-
. :. -' ,_., ·.·.· .. _::· ••. ~_;._:~ __ ·_ •. ·_ .. : .. ; ',"' .- :·, .•,: - ~_,,i\-: ."/ ' l;: -"", 

;:::·> -~., .. ·:.::.- :~ : :r:,·_ ::;~ .... -.: ... ~_:':~~-.~:-·,: 
, .. , .. ;, ·,."·,;-'-,'; ,. ·~- ,, ' ,, -

.,, .. '~. ·: .. 1ri~V~~~s~t~~~i~1!~~i~·ii~~;;ó;'':::::1.: 
·y se cón~:~iú{~~'. ~~s'ií~f"~.".,~·r ::~uevo~;¡\in t~~~ .••.. ~.F~. 

'¡';.< ' -

:··_.-::;~:;:' ,. '(·--''·-· .•. >.'-o··' ·-·y.:_ .(;::>~:-· <,-"-··:·'·' 

El mae,~~ro'·• q~;~.f}~~~rf~;;;i'.~;·~-~s~.~~~zi'~j~r~e grandisi•a 
influ~nc:i.~ ·_pa~ll __ '._•.:.,_·.-~.·_;1·1 ... -.··.º·~ L ~·d u'éand'Os<· en'·:'.i~s. r~~~l ~ado~ de la 

. , -- , ;' , ~~;" .- .:·:'-'.'.~: '.~·.:'.·'.;':i,:°''·.~ _,,,e_, ~:f· ::- ; ,.. 

misma i Pª~I! 'eno >c;'s_~-~·' }'¿s ofre,Céri. < .é'ursós para su 
prepaÍ'acic5n érifoc:do';: Z;·,,,,/ · ··· ·:~ .·! ·:; \ >'. 

:··~~' . "ii--- . ~ ., - -·-.e -,-.·: ;~:.· _,-. - :_{:_:: , ,~ 

. , ·.· :: ::1 ;~r~~~~J;;; ¡J~!~~~~j: W;t~~~::;;:. ,:: , : .. 1 , .. 
b) Curs,os ~spec~~i~~ ['.~~~~ pe"ri~n;~~ g~a~t~d~s de secu~ 

·daria.~ Al rf~~{ ~~' l~s ¿u·~;~s', s~.l~s otorga una 
.'' - ' ·,' 

licencia d~ maestro d~ ad~ltos. 
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c) Cursos gener.ales de educación de adultos para 

personas adies~radas. en •aterias especiales 

que desee·n trabajar parte del 

cáción.cie adúltos • 

. ,-· .',·,.··->: 

tiempo en edy 

Lo 

dominio 

que se n~~~~:f.ta;' para la buena enseñanza es el 
,; ...... :<><:",'.} . .' 

de la mate~ia. 'El objetivo debe ser la satis-

facción de ¡~s{~a;l:i~ip~~t~s, 
curso de estudi~~. ~ ~Í t~r•ino 

' . . . 

no el que se complete un 

escolar. 

Los süitemas .: a.bi.ertos, la enseñanza por correspon-

dencia, ed'uc~'cí.611 y capaci tactón de 108 adultos proporcio­

nan a~~~n;t':i.i'~j~; activo en diferentes niveles, por lo 
: .·. - ·;.:_~··-.-,,-·_;/,/-..: 

cuál· un~: pe .. rsoiia:: dé be estar •otiYada para aprender. Esta 

moti~a~i_ón\'.·p~ede. existir en una Yariedad de formas, como 

la,,auto~~~áUz~~i6n, posibilidades de ascenso o incentivos 

:_ ";><-.--: 
aprendiz.a{e •es la automotivación. 

T~dos : los seres humanos pueden aprender. Los 

individuos• de todas las edades y con diversas capacidades 

intelectuales tienen la habilidad para aprender nuevas 

conductas. 
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Debe proporcionarse tiempo para practicar - el-

aprendizaje; ya que parte de .su - proceso reqÜiere tiempo 

se interiorice;· ªf~imi.lec, pruebe, 

acepte y confíe; De-Lis !pri\1~id}i_s :;Id~~:El,Úvo~ m;~~Ciónados 
en· el pfiir~~~Carí~e~i~~);.'~d-e<;~:~Ji}:~~~ ~'k f'riv'~áti~ac¡ones, · 

han· su ¡.'gid.º A'no r~,~~-\:.d~ c~pa~it;ci6~ y ?~:~~;~iro·i1~···~·•.·-.. -~ i vel 

adminis tr'aü vÓ ./'. Va~ias d'e_ ~~lris \norma;·¡ ; i 1-¿~ ;r~g ramas 

especH~cXs-d~ ¿p~c~'t:'~c~~-h;'.~¡1~)c¿fi!:\/VÚ~~~:s•e~ ei iguieE. 

para que 

te capitulo) a ;ique·';han;',da~c/:/1ugár,··son·· desarrolla os por 

las empresllá' segú~;' SUS, ~~~~~ida~~s. 
' :.;::'-.: ••• :: •• ; .. ~· ... '.. • •• \:: •• _:···_:·.-::}:: .:· • ·.: • ... .·, > 

. E.l desarrollo'~n la organización se dá a. la~go plazo, 

y su avance d~penderá de -las técnicas· aplicadas en la 

organización para los,:individu~s de, la misma. 

Veamos en el siguiente: punto. e-1 significado del DO, 

del cuál hemos hablado a lo largo del~presente capítulo. 

3.4. Concepto de Deáar~Óllo Organizacional 

Podríamos considerar al DO como una filosofia, porque 

es básicamente una 'forma --de· pensar, •interpretar y actuar 

dentro del contexto organizacional _o ·institucional de 
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nuestra sociedad; como veremos en las siguientes defi-

niciones. 

Sikula y McKenna definen en su· libro: ºEn esencia, 

el Desarrollo Organizacional. es una estrategia· educativa 

,-,- -·--, '·-· 

el con· el fin·· d.e · dÚ lugar al 

cambio planeadó". ·e 26) 

El DÓ irité~·ta:'álterar. las actitudes. y valores humanos 

as.i como los \dis~ñ~s y estructura·s orga~iza~ionales de 

modo que las . .Í.n~Útué::i'ones rte. trabajo puedan adaptarse 
' •·. , .. 

meJor a la·üéc~oloÚa y vivir de· acuerdo 'con el ritmo 

r§pido del cambio, 

Arias Galicia, considera al DO come°· "una serie de 

conceptos de diversa índole, relacionados entre si y 
.. 

que tienen como objetivo con1ú~ buscar . el· desarrollo y 

consecución c.oincidente ;hé :~geJiv:os generllles de 
- - ' :.·,l..'· <~. 

la 

una organización, con ; las' met'as ·:p-al'.ticul_Elres de los 

individuos que la integran'.' 'c'nf 

Las organizaciones .. ·se' encuentran dentro de un 

macrosistema' en el cual suceden transformaciones 
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generalmen_te vertiginosa_s.· Asi, dichos organismos deben 

par·a sobrevivir, adaptárse a esas metaaorfosis que se 

experimentan-~e continuo. 

Para que ·tal- c'ósa no suceda en foraa desordenada, 
'.:'.', ···. --_·-.:'' ; -

se . planea'· íina 'estructura · y una secuencia que facilite 

y sist~m~U~e '.~l· '.d~~~nir. dinámico del caabfo~ Por lo 

tan to la: ji11l~eaci6n ~: et:b~ntrol ;con~ti~uy~n ::el DO. 

;'.·:: · .. :~ .> _: .. 

Podríamos , decir también '<,,_qJ~~ _«:~al ·~~~~nvolvimiento 
constituye una• respuesta·.'~·· :,·¡~ :•nécesid¡d d~ • ~a~bi~ d~ 

•. . :::·.',·,· ''.:.'-' '-~~·-~i, -~ >~:~:]·':' 

nu~stro mundo téc~ol6gi.c~ üii 'i:;om'plefo ;;~y •al mi sino' tiempo. 
·· . ..,_{- -~~Y/;¿'·:\!~·;_ ,, .,, . ·;.--'. . 

una estrategia educaé:Collai 1i ue·;~·:;,~ñt:en:t~W ~~}íific~r · • 1as 

estructuras ,.adr~s de ·1os 

grupos están - Úreaiediablemente sujetos a un proceso de 

cambio radicál y /~el.i~ en todos sus á•bitos: merca'do, 

tecnología, .etc; 

Wendell French y Cecil Bell definen el DO en los 

siguiente~ ~é~m:inos: "Una actividad a largo plazo apoyad_a. 

por la alta' dlr~cci6n, cuya finalidad es'•mejorar los 

procesos problemas 1 de de 

la organizaci6n. . sobre todo . median te . un diagn6stico y 
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administración. de lá cultúra. organizaCiónai liiis eficaces 

(con especial hincapié: en . el e9uipo' for•al de trabajo 
.>"•':' .. ,'.· .• 

y la cultura intergrupal) ,: /con·. ayúda de un consultor-

facilitador y el uso :;de:>;i'J);'t~ória y tecnologia de la 

ciencia aplicada ':··d~l·,:·' com'pó~:;tamiento, incluyendo entre 
:;'.• '.~(;: '·~'~,:J;·:·:,· 

otras cosas la investigación el'~ la acción" (28). 
·-.\-,· 

:·:L::·~:\· .,,_·_·, 

En la definÍÚó;/ ~nt~rior~ ·el proceso de solúdón 

de problemas, .. se, ~~Ú~r'e ;;~ .·¡~~·~: .. ii'tiodos:: u tfHzadós · por 
o:.·:.: ·--'.'~."'<-:e r: ,,. ,..-;, __ .. ;: .::,".t.' 'J.1'' .. : -:' ,.,_·,; •· ~' _.' • - .. ·, '• · -

::. :·.::::·,::::.··;;, :~::;;:.~~~f ;~~~t~1~t~~ Iii';::;:::: . 
.. -.... ---- .. ·"· f.~.r-i},'~\~?~:i.·>.,y;~y ,;·:-

podrían escoger ~~~~if~<(l~~:.~,~~:~}elia·á) por su cuenta, 

o bien; hacer parúdpé'fí!;'a ,• lo~'º!suborlúliado~ en la a~lución 

de problemas j e~~J.~L\¿~~ de fae~idsl~n~f: 

, . - -~::- ·:-~ ·:_·· _::::··· .· - : :- - ' ' . 

Por me.dio de un. PI"Oceso' d~\~é~óvación. los gerentes 

pueden adapta:1" su< estilo pe:n~~al: para solucionar 

.P~obleaiasy sus :metas !para ·~j~·~~~rs~ a·.las ·exigencias 
·_": . . ... :· :·'. ; ·:· - -~-'' ' ' : ·: 

cambian tés del)ambienl:e 'de su empresa. 
. ~·~·-<:' .';.?.·'_.:,:_::·-·; : ~· : 

. Así, ·<~, :':bJ~tivo, del DO consiste en iaej orar el 
·_--. "''.•_ ... '"'' 

proceso. de :-au.torrenovación de la empresa, de modo que 

los- gerentes · ~dopfen más pronto un estilo gerencial que 

sea apropiado para los problemas que afronta. 
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La administrac.i6n a través de la colaboraci6n, 

significa realizar funciones gerenciales a . través de 

la partici¿acÚ~ ;de: lo~ s~b;,rdinados y' .coapaí:tir el poder, . ' ·- "· - ' ~ . . . 

en vez de h~ceii~~ mediante la· imposición jerárquica de 

la autoridád; 

El término c:ul~urad17signa a los patronés prevalentes 

en actividádes, Útéracci~nes, normas. valores. ai:ú tudes 

y sentimiento~~ '.._,·L~· 6~it~r~. -incliiye: los.· a~peétos illfor-

male~ de-1~ . ~fda 2c;~i~'Üi~~~io'llaJ:· y~ i;o~ .:~oi~~¿~ ~< ~ué son 
~,;~<·.- . .-:~·: ).. ' ': 

ias actitÚdes:. 3eni:ubiéri:'ll8;:''ias ':cuáles ~onsÜtuyen la 
;:··:;_;, 

parte sumergid{ dé1,;:)cébeig, ''de la '-~ig ; .• ~\l; 

La in_vLt:g:lfii:~·n:: de'•Ill -~~~ió~ .es. la. ma,nera 
- ,·, .. · .-,,_ 

en que 

los agentes id.e ):ambio: del :no; 'aprenden; cliiiles ;són los 

aspectos de la \i;i8'1Ú1{i~~i.6_n q~e, de_,_ii_·~~;~:5~;_.;···~éj;;~ados y 
.. · '. ',<..;.,;,:e!: ;~.' . f~, -~ ¡: ,' . , 1 

c6~o se ; p~e'd~ áyu_dar 'para' qu~ . :Úis'~':rJ~úi:éi:''. ·En' pocas 

pala b_ras, · lii i'~v::!'~i~~a'éi6~ :/~'éfrá·i ~~·c·ici'~:);~q~iér"é: · ·. 
:Ce:·~~ ·, ~·_,¡--·, '.'.;\-"; '":;-;_-;, ~-- ~~~' ~ \·:_,: ; ,:.. ..,·. ~ , ·,, 

1) Un ; d':iaSrióstico :. {ji/~1i~i ri'iÍf ~; id~i · :proble~a 
los 'á'ge~hs·,¿<¡é1;''6~·~h¡: ;i¡;;~o. 

por 

'~~··· ": ·,;(,~,,: \ ,~''·' .. "· '-~ 

2) Obt~né:i.óñ>íie ·•datoár.'qÚe· confirmen (o rechacen)" 

·e1·d18~1t6';;;·~·¿¿;'i , .. 

3) Retro~lim'entacÍ:ón.• 'de los datos a los miembros 

de la 'organización, 
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4) Exploración de los datos por los miembros de 

l~ ~rg~nización~ 
;. ". . ' 

5) Planeación.cÍe la-acción apropiada. 
. . . 

6) Reilizaci~~ de'. las.a¿cicines adecuadas. 

Aspectos 

Metas 
Tecnología 
Estruc~ura 
Políticas 
Recursos 

(encubiertos) 

respecto a 
los sistema 
formal 
formal 

FIGURA 3.1. EL ICEBERG ORGANIZACIONAL (29) 

Hablaré con más detalle de la cultura organizacional 

en el siguiente punto, misma que se relaciona ampliamente 
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con el anterior: el desarrollo de las organizaciones. 

3.4.1. Cultura Organizacional 

Recordan'do. la definici6n de cultura dada por Héndez,, 

. Monroy y z~I"r11lli';\: vista en el punto 3.1., v~mos que 

es: "la exp~~~i6.iidiná~ica, en · tI"~nsfor~~ci6ri ·constante, 
~ 'r ·. '. '; ;, •,' ·~-; '; '•; • 

. de 10s eleD;'eritos iXen: inter'acci6n que .corif orillan' los c6digos 

y formas ~é vida, ; ~~;~ti~·ad~ de la rel~·ci~n del hombre 

en sociedad''.. :(36) .. 

Estas ,:i.deas se ~ompon~~/de .. normas; v.aloI"es, cr.eéncias 

y la comunidad en· cúesti6n pu~de ser ·tan amplia como 

una 
. . ' 

sociedad 

:- '. ·,,:-': :'·-'· -. 

o• iri~us~~:i!l, o bien :•tan ,:~.equeñ~ como una 

de~~~~~~én.·. 1:.·.ci:i'. o,•>iin'i!l~'d :~~r:~r~~á~: de' trabajo; 
) "'' ._. ., •"-••' - . " . 

cultura: coI'i>~r~t;r~~ es . ~~r~e: '1nt~
1

kH1 ~e .·1ª. vid.ª. en 

Ia:s organizad()nes,} y. i~i>l~caciones 

. La cultuJa'.~t·:unf:organ'izadón ~n particular, puede 
·- . :-:. ,. - '. -. '·' ·. . 

deducirse de las2c~~~st: J~ia,b 0ras' ac~~ones y sentimientos 
- . . . ~ •.-e ·- --- --'-,,- -- - ---·- - -·-- - --- - • - -- ·-

que sus i~tegr:~i:e{ tienen .en cb\iiün. Por ejemplo, la 

formalidad de las operaciones de una compañia puede 
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medirse por la existencia de rel~ciones personales 

aceptables dentro de ella y por· el estilo de vestir de 

sus empleados. En ia fig. 3. 2. se ad vierte .·una · repre­

sentación esquemática de tales inferencias en una corpo-

ración hipotética. 

Una cultura organizacional ampliamente reconocida 

suele· citarse como un motivo del éxito de· la misma • 

. . . 
Las . ceremonias. premios; incenti VOS . Y .. ; 'otras moda.;.. 

. . . ' 

lidades simbólicas de comunicación ·crean:·una .cultura 
t \;--·' JL:_,-; 

corporativa que ,'gúíil las llccicín!;s;Ílel ·pe~sonaÍ.· La .cul-

tura predd~in11nt:~, ti:de ·• Ü'n~\.. 'c·ó~·J:añ~~\~.,ii~ile ··cambiar 

rápidamenteid.~~i~'.·~ ob1~'~ada r:f1t~r:;·~i>;·i~º~~1-Ki11:tlv1dades 
- ·''·,, ' ', .·,~·'' ·~,,:-, ~ ·'. '"-~.:'~·~e''" • ·~·:.~-. ~··¡';•:· ·.. ·-' ' 

de· .. · la . comi>e,teñC:i~;.:'. f•AsI',. la empres~ ~on'/r Üerf·~ c:ü1 tura, 

que se C:e~t'~a~ _en, el servicio a clientes:¡ puede ser 

más sensible·.·.a: los cambios ambientales. y adaptarse con 

prontitud .a ellos que la que carece de este tipo de 

cultura. 

El cambio en una cultura organizacional global 

requiere ~una modificación estructural, tecnológica y 

la transformación de los simbolos, rituales y creencias 

compartidos por sus miembros. 
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Ü&IB COlpll'tims: 
1. Eh nengas de cmds!. 
2. Pueblo de una caip3iiia. 
3. Oficinas abiertas. 

lhlabms c:oipn1:ilm: 
4. ''Hay que salir a la aille" ¡era ro ten­

der al clirote. (Aceptación de la nccesi 
dad de viajar) -

S. "No pcxlmoo confiar en los sistems" ~ 
ra satisfacer las nccesidOOes de los 
clientes. (Servicio que tam ro cuenta al 
cliente). 

6. ''No daoos alta prioridad al rango". (Au­
serci.a ele pri. vilcgios de ostaci<nmirnto) 

Aa:irnfi <D!pllt:ilhs: 
7. Se ¡mtici¡n en nu:has reunieres. 
8. Se asegura que la organizac:ión re ori.err 

ta a los detalles a fin de ofrecer cali­
dad de servicio a los clirntes. 

9, Se bu=m las relacian; persomles y la 
c:ao.micac.iái. 

10. Se reali2llll reuniooes ¡nra sntisf ocer las 
necesidades de los climtes en una crisis 

11. Se agilizan los tmlajoo ¡ma prest.ar tm 

buen servicio. 
12. Se omtirnen relacims cstrecffis cm el 

sinlicato. 

Smtialmtm ~: 
13. Nos gusta este 1~. 
14. Nos interesa esta ~ porque noso­

tros le int:eresmis a ella CCJID personas, 
15. Nos agrada nuestro tral:ajo. 

Ideos aaltumles Clllpll'tidas: 

A. Se ofrece in servicio de alta 
calidad orirotado al servicio 
de clientes (4,8,11) 

B. lBs COffiS re tocen bim y ni­
pidaumte (agilizaciái} (4, 7, 
10,11) 

C. Se opera de nnrera infonml 
(1,6,9,12) 

D. Se cmsidera que la CXJJtXllÜ.a 
es ¡:arte de la fanilia (2, 12, 
13, 14,15) 

E. futimJla el drmctErúo cons­
t:ru::tho (3, 7) 

FIGURA 3.2. COMO LAS COSAS, PALABRAS, ACCIONES' Y 

SENTIMIENTOS INDICAN IDEAS CULTURALES 

COMUNES (31) 
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Un gerente que desee. cambiar la cultüra,de su or-

ganiz.ación ,d.ebe.· proceder con cautela,. pues necesita 

darse cueri~~. d~iqú~/~1 ca'mbi().cuii/~~~l es más difícil de 

i~~roducir,qu; el cambfo{()~~uctua,i; \ para elló:d,ebe de 

tomar · ~n . cue~ta las ne,~esid·a~~;( de ,(esarr~llo· de la em­

presa, mismas que. vere.mos en el'.stguie.nt~ punto. 

3.5. Necesidad del Desarrollo Organizacional 

Las razones que condicionan a la· necesidad del 

desarrollo en la· orgánización pueden· ser "de diversa 
" - .. ,'.,: . - .. -_~. ' '::: ' .. - :_: · .. 

índole; según no.a ,dice. Ari~s Gal.icia. en· s,,u libro Ad•i-
:_··: ·:··;·· .. ., .:·.·;··,·:·- -_.;.- .... ·::_'"- ;. 

nistración. ci~; lccursoa' Humanos, "ª~í. tenemo~·;. 
' - •• • • • •• > - '·--¡- -·:,.' . 

a) F11erza de prepari{r y dei.11rfll1h(u<eqÚipo admi-
;· •·., 

nistrati YO 'competente' con ,un> cÓ~pClrt~mien to ge-
-. - '. < ~· ... ' ; , • '-: • - -' ·- '. 

rencialhumanís~a~ 

b) Logra~: la i~ t:~g~¡ciCi~ de un ~rupo 'de vendedores 

especlal¡zad~~ ,·~ d~· ~l\~equ~po de':;producción tec-

nificado. 

e) Recuperar la com~~t~,~~ia ·~~ .~.~;i~;erc'ad~ 'dét~rmi"'.'. 
~< 

nado; para . el ;~ll&i :fa' em~::é~·~",~º :·'plane6 el 
_-__ -<_;· ._,., ---·l'F-'.~ ,--~--:~-

crecimien t~. '. huma~o', ,Y 's~ :e,~_cuentra -incapacita da 

pa~a· abo,rd~~1() 'a'ii~¿u~d~~e~~e:; d~sp:\J~s' de ·~n cam-
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bio inesperlldci en sus condiciones, o del iumento 

de diversos problemas. 

d) Resolver. problemas ·de. actitudes· rE!specto a las 

escalas ~ai~r~t:iJ~s {d.e ;~m-pleado~ a·d~i.nisl:rati Yos 

Y· obreros:' (conf lrcí:;; i.nte~l!~~~~l), ~;'dentrÓ de 
. :;;,: .·.· :<.,~;:: .. /:,-:!"·.~ ·"~-' ",J-~ .·¡ •• i •. : ,_ 

un ~is~~· ¿óniunto :'lfee:~J~cu'úvos'"~rios 
~- ··-----~'-'~··:·;\';':-(::·.".{{'i,,:-'" ·;·· .... ~,···-·"- '" 

maduros 

·y. otrós j óf~n~~ (~Ó~f1i~1:~'1íil:rll'gr~pal) ¡ 
tro de· ·:u~:· ;:JÚi{~;~- }jJa~:do·~ e~iste una 

o 'den-

imagen 
,_ ·:, ·-~¡ ,· '1~ - ~:'.:<\· :<, 

distors'i~n~daA de;) algún > d~partamento 
:'',',. ~-··<','·';' d' '.-~. - ,:. 

claye, 

o cualqui~~··' ot\o ;,tipo de; conflicto 

18 ···oi~arii~'a¿i~~.'.::r'· 
dentro de 

e) Problem~~ -~'e~2ú.Íos' de despersonalización 
'\; >" 

del 

trllbllj º~;;,p'~¡;:~s'~rW.~fite. arduo .ci. e'sp~úalizado, y 

porque 
, . ~··. 'ro··: ~-, '.' 

~;~? lie•/iiniio·· a· 1a enajenación, total; -,, <~ ~ ;,_.·:· >::_"_,_ -,· 
1··· '\• 

.. /, 

Dos supos:f..i~?;ry,~~} ~~-~i(:as/ en) j~·~,.'cUáles ... se .. basa 

el rio .son ef.:.he'ch~·.:'cie:~q-~e.·.ia g~~~~- J'~~rif~~ d~s'ri~: natu­

ral ·.de. desai~<>-1'i'~:~,far'ecim:i:~~~~'Mp'~V~c;~~ii.·1~V,fíie',i'~ mayor 

::~~,::~.:~::~d~~~~l~i~ii~~~~%1:~~tf (t~f ,¡:~~~. 
;-'.'--·.\ ::<' >- • 

per:miten .. ~ factores-·.·organi~~c.ionaíe's i¡J~' no ·~·nentan:··ó 
-.... _.; . - ··- - ., ~ :; . 

los·., miemh:r~~?;·~r~~·~r ~f·:_:;¿,~:·ri~t-;·icb;~-¡ r~·'<·~1 :: __ l~g'~-6_<.'d-~ i~~- metás 

de la organización. 
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La forma en que sé vinculan los grupos de trabaj~ 

tiene una pr.ofÚnd~. influencia• eri ·la eficacia con que 

funcionan, es d~cd, • qu~'•si' por '•'hempl~ fa coinunicaci6n 

los kj~~·~s;·,:~ío /se Ú~i ~~ ·'.~ j~s 'g'érentés, 'la 

coordinaii6n.;y;(!~()Íier~ci6n •.•·•te~de~án···~ .'dZr·. ~·~~i~ 'eficaces 

qu~ si ·i~teractrl~n·.·:~~~~¡:_i~d?'.ir~~~~~;~ :~~l;;~·~úpo ;; 

entre 

;\~; .. ,' 2'; ~·,--;.:- -<-~·-;:;,;< ;~i\~}~,-: 

' 
Cualquier factor) del }a~Úénte 'e'ii;~;Íio: que in ter-

<'-',., ,~·;.e¡, 

fiere con la capacid~°d.'d~ '.la~; ·o~ganizacióri . par!l a traer 
-' -. : . ' . ' ;~ . . .; ,' ' ; :'. "i··' 

los recursos mate;ial~s';y 'h~ní-~ri6s .~~e;éri~~llsÍ.1:~/ o bien 

para producir y co~e>~¿i~{¡~¿~.p~Ji> productos' o serv:Í.cios 
-~~-,_ ~ ' .;:._:_·~-~ .-_:··.~;>_-:'··'.: ~-~; " ~~ ~>;~· .. -'::~ .. -,:-,. ,-. ,·_-_: . · .. 1 

se con vierte en. un m~ti vo para el C:1J1!1b'i_o, ya q Üe puede 

presionar a la elDi>;es~.' ~~:~~?q~t ~.odiflque ~~' estructur~ •. 
metas y métodoS:d~ ~~:~;!lfiKn.: 

-:-{ 

Como cj émplos'.de'Lfaetcires} externós tenemos: costos 

seguridad 

del tra ba)ad'o'i- •.. 'aci~la~tos tecnológicos; campe tenCia; ni­

veles aN~~Yd!'\"~-~.~oiaj{dad ·.~n'/el iue~c~,d~ de trabajo, 

altas ta~~~ de 'iht~/~~. etc~ 

Cualquier factor del ambie.nte · interno que afecta 

la m~nera .en i¡~~ la organiza"c16~ realiza s~s actividades 

también constit.uye un motivo para el cambio, como lo 
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son: nuevas .estrategias, tecnologi.as, actitudes y .com­

portamientos del personal, insatisfacción en el trabajo, 

etc. 

·'"¡ 

A menudo están corrE!Ía,cionad~~ i:Os motiVos internos 

y. externos pará el. ¿~mbi~.:,~oni~ usted. lectót' ló podrá 
': ,l .'.:,-,' • 

haber not~do. ELriexo . es' ~~rtÍ.c~Í'ar'~e~t~ .,fu'ert~· cuando 

intervienen can\Ü'd's ide ::' ;~~&;ef .y .adti'tudes en la 

organizi;ición ~ i}rigre~'an··'p:rsollas con n.uevas; actitudes 

causando ~n ·.c.~fu:b'i\J;; en ::;-~'Li'.~~;:~~ 

,,.: > .. . .. · . . ' 
Un obstáculo 'furidamen~al pára per~titar poHticas, 

metas o métodos de: -º~~~'a'dón es l.n resistencia al cambio 

por parte de los miembros de la empre.so, .que pued~n 

tener: 

- Incertid~mbre acerca de las . causas y efectos 

del cambio• 

- Renuencia n renunciar a los beneficios ~ctuales. 
. -

Debilidade~ en los cambios propuestos. 

Para . vencer las que qtie .·son 

generalmente se -'~reá~~~~n'l ~ es :neJ~-sa.f}~ . seguir unos 
- - -- ------- - - ~·,,"· -~--~~-,,-~-:}~.:-::\~.,; ~--~'., ,--.-;_·· .. , -~-; 

pasos para implantar el 'cambiO,. ,,nÍismó~ 

~lgu¡ente 
que veremos 

en el y que.· - cont~mplan estas 



resistencias al ver primero si es realmente n•cesario el 

cambio. 

3.6. Pasos para i•plantar el Desarrollo Organizacional 

El DO puede delinear algunos pasos, para tomar en 

cuenta si se desea realizar el cambio en las empresas, 

segfin Arias Galicia'en su libro Ad•inistraci6n de Recur­

sos Hu•anos~., Es~·os son los siguientes: 

1 • 

bio es de~~r~i;~Q~~ .. ~dr l~ presencia de algfin problema 

que su haya ,•ueÚo ~~~st:nt~ en la compañia. 
'"1. 

2. Los dir~á'ivcis/o i~lg~.n ·asesó.¡'J CJ~~·~rn~ o. er 

~;()~~d~n a;t~~tar de terno) se 'percatan dd:i>robie~~Y' 

definirlo; , para, ~.(1~. 'e~i;~rí~~e~a.rio #a1~~r.§u11_a sed!! de 

técnicas Í¡.ue\p~e,de·ri;ia'r:(~r:.,d~~d~}la ,(si~Í>i~:··o b~e~vación, 
1,/: ~ 

Es recomendable que esta determinación ·del problema 

la haga alguien que no esté involucrado en el mismo, 

a fin de lograr una mayor objetividad. 
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3. Una vez detectado el. problema, los niveles ge-
, - ' 

renciales de decisi6n, :deben ·estar plena•ente conscie.!!. 

tes del, _caso 1 -·.Y, :.de __ ;la- -necesidad de tomar •ed idas 

corrccti. vas.' PÜéde'.: ~~'foncé~ · procederse a la iniciaci6n 

de un 

.. : ~·,,'. 
pr'!srí:un~ de/re~ói'í1éi.6~; 

;,.?·:·: 
'··'C };:i.,~f;··- -.,r 

El ~eg~cto, ~~~.ié'ial Íhil _;UO radica en tomar concien-
, --:. ~-.: ;:·.:.:.., 

::: .. ::ti~:~i~rt~J~;Í~~(~~J. . ~: .. :::·:·: .. ;:::::' :: 
::: :e:s:t:li:n~.:;d;i.~s'.ipj_.u.~c,:s-_._•._·_._ •• t .. •ºJsJ-•_,.i~;ii~~;'f /~Jm}~;~. ~::¡::::::::: 
no a á~al:Í.zar"' ~¡:··.J>~oblemá, ad•itir 

;¿:_·.~~ ',"' 

racionallllen t'e Xlaí::caiísíi ,: _).;::~nfren tars~_ a su resolución, 

nada. re~~l ~~r~\'i~f ;;'o bleróiis; 

,.· "· .. -

4. Al existir-la-conciencia y el deseo de solucio-

nar el problema, podemos trazar un plan para su 

resoluci6n: 

a) Generalmente hay un equipo_ ·de consultores 

b) 

bros-, de'ú;p~rsona'~? ~~/m{sinci~i¡Üe;' ti.~'óen' .- i'nterés, · 

·deseo ; ~.,:~º~~cÍ~i~;~t'~s •· ~~flcf~na~X~ai'a · funcio.,-
:;-- · - ~ ---~'o·--•.- --="--:;, •. --é-.-;,.':.-· - 1'•o -¿-:;-;--: ·-~:E:~.fc.~·- ;--~} 

cionarcomci ag~~i:é~ 'ile -~ª-~bi~;-
, - , ,·,·_· •... ·,__. . " 

Las principales: áreas de: conocimiento y de 
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c) 

d) 

utilidad para. estas f_unciones, . son las ·cien­

cias del compo~támient~ .. (soci~logia: psicología 
• : ., ) . ' •:-,. ' » ''·'- . '·· ..• ·' 

entre otras) ya> q'ue .. ;:_._.se .trll ta f~ri~~ipalmel!te · 
·'; ~:.~;,<,·: /':-'- ;::/1·;· .'::,~'··~-· ·:-. 

con s~ref" :-~·~aí~llo~; ¡;::_~.ª?\ t!1f ~.f{ll;d?.~;~i~,P,.e?'.~.~-bie 
::emcao,nodcei:i:snY~n·:t:~:~::i;:!L·a:z.t~tet'él ·pr_o~. 

<• •.. . . ···' /' .. : ···.·· .. 
La funéi6o{del con.sultor>inrerno fes -'..clave, 

'·. "{·~> :_> .¡{. ·'.''·.' 

. pues.· é~.~é;;actúa .. c:~.~~s.el~me~ty~·in'tl!r~edio entré 

.la apre.ci~cÍ~n•.exferl~r1;¿o~j~~{.¡~;; ·;'_-¿;i1os con-
><-:'.;~,'-.¿-'.¡ 7:;: ;·; ~>· ¡·._ • 

sultores y, la .;~Ú~al:i'ó~".• pfoble~6tt~a· real 
.!.~. -';:_;/ - ':.~-' , . .' ·: _ - ':·"'·' ··.-

.. in~ern~, ;po~-'Jici; r~&iii~rdb~~¡{~d~ ;d~ sÜ'b;letividad 
., ~' ,. ·~ . '. -. 

y de incomllreíisión ~ ·. · 
. ~;·:~~< .;"~:.;±;·: 

El consultor~ :1~t._e.rno será el coordin~dor de 
·;-~::,.-.~: : . :-~---<.-.. ·-: :~~::~:~~~~ " . . ·- . . ·, . -

las funé:ion~~ · i él transmiso~ principal de in-

formación\y'.;de elementos de soluci6n; siendó su 

funci6n de ayuda. 

S. Una vez tomada la conciencia del problema, 

hay que hacer .un diagn6stico objetivo. que nos permita 

recomendar .medidas correctivas exactas. El diagn6stico 

es en si ~na imagen especifica del problema, a la cuál 

se llega. a 'través de tener un conocimiento a base de 

entrevista:s, cuestionarios o simple observaci6n. Este 

debe invoiucrar,a las personas directamente relacionadas 
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con el problema, para• que -al ser participes, y ofrecer 

soluciones, ·ellas mismas estén cont~ibú'yendo a la de-

cisión final y, por tanto; &sta sea aceptable; 

Una vez dado' el diagnóstico, d.ebe realizarse el 

resumen y la apre~iación final; por todo el equipo de 

consul tóres .·, 

6. El resuli:'ado d~l Úagnóstico deberá ,ser presen­

a los d{¡.'~~ti(os' de la·orga~hadón, ·~.fin de obte­

, ner su ¡¡ ~r~~a~i:l;f;? j /~~~) que' conozcan~ >i~; ~~dtd~d del 
.,:, · ·-.• ,'•i'c ~··-·· '·. -.- •(• 

ta do 

probleÍna r:;;y(a 1:~-d~~ );s_·:; ,:p~~s<i~~·;~iit~e'ctame'n'i:~e' i~vol uc ra ' 

das, (¡u'ejta~bi~n'F}¿:~:rl:·ú~u~~:r~~ ;:,:~,á ~·~·fif~~:¿~'n. Est: 
' ~.- r- •_>,< ;.f,_;.';y'.~:(~:~' '.; ·~~. ·,~;-'::: ) 

punto es ·,:~~ri~'gid,.~; :~~~m,,\(,~~~:~~~~~·,•i;?r~~-r:~f l.~.~e~ta:ió~·-·.º 
r~troinfo~.m~.c1:~n\ { :,'{es,~~-~-ª -~~-~~~)~\·;·P.ª,l"!l·,~S,•·,··,o:btención 
de,· ;es u 1 :i~ ~-~:~~:.t ¡~ f ~~~¡'.l~i~~~~L,~;~~J;~,f-~d.~ita:úo ~~~~~\ ú~·-. v~ r- ' 

dadero, c~~b-ioá'~'i)f, ~¿t}~~,d~st ;;5()1iJ'C'iones 'duraderas ' y 
:<'> ~{- "'~:>,·: (.",,:;~.<~-:-:.•;'. ·}· ·'-·:< '·'/;, ~-;:,,-:~>· -:~~'.~; -~ .. ~\ 

aceptadas; ya ""que~;'. coaiuniCar· '.:e~:·;: un-a.'' forma de;: moÜ var 
_

1 
»_';-' {-,.:} ·-'•'. _;,:n' ~--~· '.l.,>.·<• ~- '-~-

Y l~ - parÚÚpatióÍÍ d~ _;t1::f ·im '"-~r~po Y~ri 1 fa: re~oiuci6n 
de un c'~~fli~~?~': 1,q~17 . afee ta_: al- mismo. tiene efe e tos 

7; Des¡iué_s del feedback, se puede seguir una 

serie de· pasos tendientes a la solución práctica del 
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problemai estos pueden ser: 

a) Ejercicios .de integrad6n o dinámica de grupo 

b) 

c) 

d) 

e) 

f) 

como: role.:..~iayi11g; dramathaci6n en la cuál 

::::igf ~§1~·~1tli~,}i1~\,~(~s;~<k,•· · "°""" 
Forma~ ~Jil~}::·~~sC>1V~i;'.;~~;~riü:i'¿f~~ como: juntas 

.. "' '\··-' ,',.····{'·: .. ;'-· ;;.:,,· . ' -

de co'nfronfh\:'¡¿~i'(có~ tr~Úída) í }~n';~o~d~ se in-
- . - .. ·;; 

ten ta saf::c1 'an·r_;_:.d('e·~·.º_:_:_·:~-~se.,n·¡,c~'o:r.ºn}t~:lr···~-e8,mr}l>e.;sL~.~ '.i~ :11lz,; s:·~ , agra Yar_ 
los,· á · . ~~1~·ci6~: 
EJerciCiós'} Íl_~~is':~~·s:lbi.i:iz~-~~;·~ •. ;~riéi~s ·que se 

toma_··.····~~·ri61'~n'6f~'[:~·~:}ga:;~~ó:~'n;~1fe~+iJ,¡'ü{•.··~~·r¡s· l>er-
~.c-·-- ~?4 ce. -;- · ·• ~ - ·,.· -

s~nas·: lo pef6ib~n :'.~, ~~d·;;.:·'~:°';},~j~mp~·o: a u to-
., •, ' .. ~1· . 1><·1 -~'- _; ' 

a ná u)is; y}~;~~P~~.':ci~-¡~iú'.~~;'~i \/ 
EJ erci~j~;~;~~~>~i~m-~_kc!~ 1dedt~iilnéá'; 

. >,·;. 

Juegos : d~' neg'~ci~~. t 
Cursos, d·;/~nt~~'riainie~~o í ·pudiendo ser éstos 

sobre Adm:i.nistá~'lóni . J>~od~~~i6n, Mercadotecnia 

u otra materia: 

g) Debates. 

8. En cualquiera dP. los ejercicios anteriores, 

encaminados a la resoluci6n del problema, deben par-
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ticipar- todos los integrantes del conflicto. Dichas 

prlícticas -pueden ser' llÍanej adas _ por los - c·onsultores 

externos o fate~no~, -,quien:~s _ aí : mi.~1110 __ tiémpo; pr~por­
cionan or:i.eritación':; asesoria ··a t:ld~~:'los y eleaientos de 

-~L c~ni1icto y ~i _grupo 

El DO es extensivo ya qu_e no •resuelve únicamente. 

problemas específicos sino que cpnstitu)'e un proceso 

que, una >!ez;·,:f.~'ici11do, se :.c'on~ierte ,en _una filoso-

fía ·de .. ap'¡·¡·¿~~-~-6ri--:~ ~-~n~·~·a1~~,'.· 1 : L'á·:· ... ·t·-~-~-~-Snifs-i6-il<de.' ~St·a-,:- fil.o­

sofía y . de estas act¡~üdes d~b~' ~~; 'ü1!,~11ci'ii -~ ;~abo -~or 
: . _" · ... -·: :·;::- ; , ,~: -~;-:;:~->: .,:.~~-·~:,'~~-. :~ ~-:·'.·,~·: .. :: :_, _;~~:_:-,::-,.:~:;~:~~--~:, ;~;, -: . __ ,~\~::,:~,t~f ~Y~<?~'-:::_:_-~(:;:.::-~-/-;.:·, ·-~·-2·,~ .. ~-'-:--'.~:.:·-:_. __ :. <- :<: ___ . . 

toda·•·-_ perso_J:Iª ;in~eres11~11 ··<-cº,lli;Jtit~Y,ell~-~ rll.l_l L!=ompor~amien:-__ -

to __ cons~ant~;y;.;._ ~~:;~~'1i'Ú8'..,íi'~~:~~~~ª¡ ~~-~-:~~-\rn:c#~s~itoi-e_s 
internos. '-º' ·l!~~ipk .. 'humiirio;.;. d~ 818úii :,;departamento se 

dediquen a~ llla~i~ri~I' ~~ · p;~gr:~;~a- di'~lí~ic~i mi~n;:o que 

sería como _el '}:ri:t~en:mi,en~~ y· desarrollo. 

-9. Es importa~ te q~e un programa de DO no sea ni 

estlí_tico ni que:seimparta en forma esporádica; ya que 
•·";... '/ 

la continuiilád ~~n;ti~uye· su característica principal,. 

por lo;: ta~t~> ;~·~¡;~~á ,haber sesiones de afianzamiento 

co~s~~u~iv~~/'~~~hn~el.~ tipo de problema de que se trate, 
• .. e_ •• ' «-·:. 

para' reafirmar lo aprendido. 
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10. El aspecto, de eyaluación de resultados es 

de su•a Í.•portancia' en un P.rogra•a de DO, pues deben 

medirs,e constantemente los aYances y el estado del 

programa y, con :b:~e··;;~n '~J.los determinar las necesidades 

futuras del pro~e~'~de DO. 

Siempre . existirán , casos de falla en el logro de 

los objetivos ~.el DO no escapa a esta posibilidad. ~as 

razones principales que pueden impedir su efectividad, 

pueden se.~: ~ 

a) F~lt~ de apoyo de los niveles clave de decisión 
_., ·- ,, . :,._'; 

(dÚección),_ya.que,.su presencia les dará legi-
~: '':. -

timidild~ ; 

b) Los concej~os que pretenda incorporar la orga­

niz~ció~~~~ben ser congruentes con la fisolofla 
·~ ·' :, -: ,,:, 

gerenci}ll·.:.e.xistente en la empresa; aunque ésta 

sea uno de los factores que buscan cambiar. 

Si la~fflo~·ofla gerencial es completamente opue!!_ 
,' ., ; : 

ta a ~:lós·'principios, fundamentalmente humanistas 

d~l DO, es mejor no intentar siquiera su apli-

caci6n. 

e) Cuando no existe aceptación por parte de loa 

elementos del grupo, pueden surgir probl~mas en 
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para 

C!e1 DO: ésto púede ser causado por la aplicaci6n 

apatía, falt'a de interés O' de ·convencimiento, 
_,_ ' 

o simplem'ent:_ por deseos .. de sabotear. un programa 
-~' J ' _>,/_' .' ·,)~- _:'."· 

de · 1a . ·empresa 'I • a fin de" impedir . su progreso 
: .·.- '/'. --'.~~ ; :_'. .\ . '". 

y desar,ro11d.: 
-,, 

d) La . im~i,a~~-llc/?ii)· .. ~e: cu.al~ui~r pz:osramB y .la·· par-

tici!laci6i('ell',, l~\; úcisi6n >deben ser voluntarias;. 

·ya que, si existe, iíri~o~i~~~n,· ~~gura~énte se re­

:sistrarÍiri ~r~,t~~i~~~-~ ;~~resiv~s q~·,~'-impediríansu 
fun~ioha~len~6 •. 

. ·:,· ' - . . 

Las empresas deben pianear\los ~amÚos •necesarios 
- . :·. --·, .. , .·. - ,_.·- :, ' 

su sup~rv'Ívéllci;~ •• ~~í. c~mo ú '. fo;ma en que és.tos 

deb.erán presentarse):á' los ~i~~6/di ·,~·~{; :si:upo, a fin 
'~, 

de que sean aqui1~i:ad(,'ll; ;acép-tados :~-· i~·~~Yá~Jo~. 
''~,- ,- :;,- .. }, '':~,~--- , :: ~: ... ·_- .• ~· -

;·". ')1· ,. -,,~·.:: i" :::.',: ·'..··'··, 

El DO ~s ~h~ ésfrategia.,'.;~d~~~.t'iv;::: que intenta pro-

ducir el' ~~~bio';i>i~~~¡io:;.:,: ~hi~~a~do;~~ét~d~s de capa-

citaci6n ·de .. gr:~~.-y~;_-p:~~\e~d~:·.611.fll~~s-~n el.apre'ndizaje 

El anáfisis organizacional se centra principalmente 

en la deterÍninaci6n. de los objetivos de la empresa, 

TESIS CON ·-¡I 
FALLA DE OlUGKN .._ ___ ,_..._ ..... -~----
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- --"- -_. - --_._ 

sus recursos ,Y la local,izacilín ·de éstos· y sus relaciones 

con ,los' ·objetivos,; conc lo, culil'"se p,ueden, definir con 

cláridad. las' ·mismás que 
J'.:'.,; 

veremos en el sig~ierite'C'aiíú~ú;, 
1:. '.,~;:> 

(.>>' 
~·: ":~i 1. •" ': :;',:,: -.~ .. ~:;~.· , · 

Se necesit'ari ciertos :bY~ds de desempeño para ayudar 

a que la 

citaci6n 

organ~za~i¿A()f{c:~:ncf s~~ gí,j~tivos 'Y', la capa­

colab~ra íi'r"?'p~,~ci~nánd~ a los oiiembros de la 

empresa las herramieni:ás pa~a lograrlo. 

138 



CITAS BIBLIOGRAFICAS 

CAPITULOIII 

19, WHITEHILL H., Arthur Jr. · 

"Personnel Relations" 

Editorial He Graw Hill 

Primera edición. 

Nueva York, N. Y., 1955 

p.p. 143 

20. CASASOLA RUIZ, Sergio y OTROS 

"La educación y la capacitación laboral dentro 

del sistema penitenciario del Distrito Federal" 

Seminario de Investigación Administrativa 

Pnra obtener el título <le Licenciado en Administra­

ción de Empresas 

UNAM 

México, D. F., 1975 

p.p. 44 

21. !bid. 

p.p.45 

22. Idem. 

23. MENDEZ, José, HONROY, Fidcl y ZORRILLA, Santiago 

"Din§mica social de las organizaciones" 

Editorial Interamericana 

139 



Primera edició.n 

México, D. F., 1986 

p.p. 184 

24. CAVAZOS FLORES, Baltasar y OTROS 

"Nueva Ley Federal del Trabajo, 

sistematizada" 

Editorial Trillas 

Vigesimosexta edición 

México, D. F., 1992 

p.p. 201 

tematizada y 

25. CHRUDE~, Herbert y SHERMAN W., Arthur Jr. 

"Administración de Personal" 

Editorial Cecsa 

Primera edición 

México, D. F., 1960 

p.p. 232 

26. SIKULA, Andrew y MCKENNA, .John 

"Administración de Recursos Humanos" 

Editorial Limusa 

Primera edición 

México, D. F., 1989 

p.p. 259 

27. ARIAS GALICIA, Fernando 

"Administración de Recursos Humanos" 

140 



Editorial Trillas 

Cuarta edición 

México, D. F .• , 1981 

p.p •. 395 

28. STONER, James y WANKEL, Charles 

"Administración" 

Editorial Prentice Hall 

Tercera edición 

México, D. F., 1988 

p.p. 415 

29. !bid. 

p.p. 416 

30. MENDEZ, José, MONROY, F.idel y ZORRILLA, Santiago 

"Dinámica Social de las organizaciones" 

Editorial Interamericana 

Primera edición 

México, D. F., )986 

p.p. 184 

31, STONER, James y .WANKEL, Charles 

"Administr~6i~n" 

Edi toí:'ial Pren:tié:e Hall 

Tercera edición 

México, D. F.; 1988 

p.p. 425 

141 



Cfapáulo@ 



LA CAPACITACION CO"O TECNICl PARA 

EL DESARROLLO DEL HO"BRE El LAS 

ORGANIZACIONES 

En el capítulo II se mencionaron técnicas de la 

Administración de Recursos Humanos y a la capacitación 

entre ellas, segGn Chiavenato, en el capíiulo'.anterior se 

dió ·una peqúeña·:·;úitr;,'du~cún<de .1a nÍis.l~;·'por lo que el 

presente estará ~nf~cacfo. 'a ';1a capllcúación. 

Actualmente, ~ebidÓ a la creciente participación 

de l~s empres~s en los mercad6s nacional e internacional, 

a las innovaciones tecnológicas; _amplitud de actividades 

desarrolladas dentro .y fuera de las organizaciones, etc. 

se ha desatado una .elevada dem;11d~ de personal calificado, 

que a .universidades e i~stÚu~iones de enseñanza no les 

es posible ofrecer',p~'r·fo.}~aÚ~s·necesario que tanto las 

oigani~ac.ion.es · .. ll'riiiúÜ~ ~ci~Ó ~~s \empresas·. priva das esta-· 
' '. e' • • '' ; ¡·-,:..~ i j •." ', 

ble~~ª~· progi.-a~-~f> ~ef:iód~c~s ~~ .~apaCitación, brindando, 

. ~sí éi"t:.i.Jló de. ~~a~h~~~a'~ec~s~ri~ p~ra realizar el traba-
. "~: ~- : - . ·: .· :. .. .. ' . 

bajo con precisión~ y éste sea~si~nificativo para el tra-
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bajador, 

Hoy en día, la. capacitación es. considerada como una 

forma extraescolar de aprendizaje,. ne'cesaria ·.para elevar 

la productividad, orientar las· acti.tud~·s.he '.lá '.persona 

frente a si misma, frente a la e~~~e;~ )Y,. i~e·~~e a la 
",-,,.;. ·: 

::::e:::v::. ~ªro:::~.¡:~·~m.:~18[':J;t{~~~~tt~'¡f~rI~• :::::::::~ :: . 
::i·:f bt':.Vt,~~·,t@t~~Yf~~fí'"'· ., .,,,.,.,, contar con 

proceso dé 
:·::-:,.··.::·\ '" -·>¡,:; e;~·;:,,,·.· .. -,. ' 

¡·; ·,.::'.~··\ - ;-,·,,,_~" .¡ ·- :):--: \~;;:·/"'." 
;,:·-

~'·. !·~ - • 

Y es así. .Qii~ ,.los~.: acl~iíiiáh~d~~·é.s • ~e.e.~fren,tan' a la 

necesidad de ~·l"~'c;G'6~i:. :~~T~~i:~.n~} {rit'erp'el"s~tiaies posi-
_: ·._ .,,__._, ·~;;· '·-· ····,º:-,:,.;:~~~-:.: -"~ ,· l;,c¡:";_·,··-,._::_ ' c.... ~-

ti.vas para q~·~: ~\11{ ~~b~Úe~!l'éi~ ;{~~~uri~·c¡Ü~h.~:i\}r~;~~ .~fi~!lz 
·,necesi<Í'~~·~~,//y·é':,J;~P:g~crn~·~11 Y~~·~~;t~~c'i~~ /,aC!er~a · de 

deÚcie~cÍ.~~:,¡ff~~e.h~·:~~t:::~~~t'.;~r"ia:~b·.s·:·aJ.:j·¡e~~n:~.~i.·;.··.~.·.··.•.f ... ·.·.'.~c'.~do\m',;.do':e.~·······~sm:ciqe,im:~b· rdoess.··e··· md· ·e:-
peflan l~g;;;n·d~ c.on;,•ello• que.' 

'ün ·. ~·q i1fp~.·,'.q'üé _~;~,ª·~;~t'.f ~c\~i~f;~;~il~ift~~1~;~l~dr.~j.~{{s?d.f ,i~~ . 
\<·dem.ás.;. y -.~d~)~ ~od;';para~Cc¡ue·;eF, admin~~t'r~t~· c•on •estas. 

: ·.· ·m·~·d. id~ s•.;· ..• c.~'pt~~;<~i~:C::·~~r~~~(:~~·f-~t.'.~~.f ~~;~,~~~~~1~t·~~,~~.~+~":·f ·°'car~·.' 
m~dian ~~•·la Fa yud a•¡'de-;tla,/ca ¡Í~c.itacfón : y o tras 

'de .• ~a .'.~;~!n_i,~,~:~ci~·~,~:~~e .~e
1

~u~~~=;: Rtic:~.ir~~·. men-

cionadas en capÚúiós .'an't~~i'Óres ,' ~r. lf~~~~ a'• la supera-
-~ . . ;-- '-· , - " . 

ción de los problemas ciét'ectad'ós y ~on ello a la satisfac-
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ci6n de los empleados en beneficio de la empresa misma y 

del país en general. Pero, conozcamos el significado de 

la capacitaci6~. 

4.1. Concepto de Capacitaci6n 

El aprendizaje, se produce día tras dla en el 

acontecer de cada persona, La capacitaci6n intenta encau-

cauzar las experiencias diarias del trabajo y cómple­

mentarlas med ian te{~~c'1/i~idades programadas, encaminadas 

a reforzarlas'; ·io&'~á;do. que cualquier individuo, sea 

cual fuere su 1i':í.~éL den.tro de la empresa, desarrolle 

con mayor rapidez los.'con_ocimientos, actitudes y destrezas 

benefici~~os.para la~ei~r~sa y para sí mismo. 

Arias , Galicia. nos dice que "es la adquisici6n de 

conocimientos, principalmente· de carácter técnico, 

científico (32) 

. '· ' ' 

El Centro N~di'o~al de Productividad (CENA PRO)· maneja 

la capacitaci6n "."pera · í¡ilienes desempeñarán· un puesto 

diferente al que ~cu~an". (33) 
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Reyes Pcince nos dice "De carácter más bien teórico, 

de amplitud mayor y para. trabajos calificados". (34) 

De lo anterior se desprende el concepto de 

capacitación que será tomado en cuenta en la presente 

investigación: 

Jeff ~Elrr.is¡ Jr. ·define a la capacitación como: 

"Una nueva direc_ción : o un mejoramiento del comportamiento 

para que .. el J~~e~peño del·.·adiestrado se vuelva útil y 

productivo para él ,l'Dismo y. para la organización de la 

que formá p·~rt~~·. '(35) 

Harria dice" t:a'~bi~rí que Ía cap~citadón .normalmente 

se caneen tra: en.el• ~~jorsm¡en to .. ·-~·~·· J.~s -~abilidadés ! 
a) F1incio~~iE.!~' "que son .laiFhábiÜdade~'· básicás rela-

cionadas co'n '1~0 te~~i~ici:¿n·i~dk~'.~~-~~)~1/tni t~rea; 
b) Iriterpersonaies, °"que es' él X."có'mo\'relaÚonarse sa-

tisr!lc~Jr:{~~~~~~ .cori ús)e~~si".o" , .. 

e) Para to~~~ dec:Í.;:ioriesi, 4~'e 2~<>risi~te _; en cómo de~ 

ternÍina; los'~ursos'd~·;a~~Ú~ -~~tisfact~rfos, 

.. - ·. ::.' 

También menciona que podr!a hacer~e ·una combinación 

de las tres, para. dar el cambio en el.comportamiento del 
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adiestrado respecto· a su desempeño, Co'nsidera a la capac!_ 

tación como .uno de ~os mej.ores medios •P~f'a ,alcan~ar nhe-
>. ' - :->.--.. --. ::_-~·: ''>: ">. : ___ ·_:';: -~<:·.·· -~ -(:' : .. -.:~··.>-· ·::·<·:.· . -'_:-~ 

les a 1 tos en la moúva'i:ió;;,, j·:pr~duc-ti vid~d ;ile los emplea-
' ., ..... •· •' --- > .. - "- _, ~- ¡ • - .- - " ._" ' 

dos. Las organizaciones' ·e~' &ene'raC debell dar' las bases 

para que sus colaboradcires::'it~aáji}f~ ;';:p:~ración 'necesaria 

y especializada que les:"~ey~~,~~'}~~n.f:i,t~~fr·~~ -~n las mejores 

condiciones a su tarea ~i~iia. i .:. ··~·.,ji' ,, 
,:~--~!.:: 

-, ,.:~·.: !~';·•,;; :'~f·:·i- -~'.:\ 
' .- 1 ~-: 

Cabe aclarar, qtie'.;la:·:~ap'acúa'ción':.81,igual· que.cual:-
. :1·-~···-·}.~\-·-~'!'··,-· ":}~' -· -; '. ~- ' 

:::::ce

0 t:: ... ::7.:~'Aeti;t1j~;I~~i~r'i:~j~f{Í~~{::n.::::: :·,·e·ºP:: 
-,r:'" .. : ,-·~1-~\- " .. -~~ 

:~:::::'¿;;:,~:1~~¡:·r~1·ttfr?&l~i~l'.i~~~¡~:,icr'.t~!.::: 
·cuenta su 'ln~';r¿fí f~;o~) ~~~;~n.d~;\:' Y: ~~u'•:iic'apadi'd~d A lo 

largo. de\e¡{ª <'i~.f:~;~J~J~i,~~·'.~~'~Ci;'~'.;~~·¡,{11~~ de. l.a ~~~aCita­
.· ción,·• adie'~tr~mfe~'tó; ,f;~~~~n~-~i~~tri·:.·.·. ;7d~~ªl"~~ÜC);.· veamos 

·, ',:"· ,: ·" 

·el signi fic.ado • dri ~~da_ u~o y por ~~d ~· s~s diferencias. 

4.2. Si•ilitudes J diferencias de los conceptos: Capaci-

tación, Adiestra•iento, Entrenamiento y Desarrollo 

Cuando nos referimos genéricamente e la función de 

educación en la empresa, usemos indistintamente los térmi-
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nos: capacitación, adiestramiento, entrenamiento y_ desar.r.Q_ 

llo. Usamos frecuentemente el t¡;r_•ino'> capacitación debido 

a la popularidad y uso que Ue~~_ell_HéJ[iCC)• 

la fig. 4. l. 
·-,, _: => .: .. -' -·. 

se presentan;; los 'conceptos' de En los 

términos antes · menéi~lla~-~r.:;~ ~~-e '~:i~~-;;~-: J~ -¿~~n ser. 
,-/:\". ~·: :'."' ,,,.,· ·_ .· ._.,·; 

educativos q~e JÚliz;n un ;:riic~e;f'i~i~~io sis~e-procesos 

mático y ordenado, ~edÜ:rÍte<~i i~al: _~l '~er·~~ri~l · no. admi­

nistrativo aprend1('•:coliocÍ.~~cl~tos y ·hahtiidad~s tÚnicas 

para un propósit¿'.definido; 

_:r¡ 

La capacitaci~I\ tiene un que 

incluye al adfost~aini~rit'i;', ,pero. su ~bJed.vo prilli::ipal 
e ~, 

es proporcionar •c.llri:ri'cioiienio~, ~obr_e ,(toclll ~n-I'os - aspee.tos 
. . . ¡.·,.,,:.' ,.,· ,_ ... e ••·' •·•·. • • 

técnicos. científi¿~~ ; y . adin:inistrativo's :> dÚ trabajo. 
-., 

En esta virtud ~Ía cap·~~Úa~ión; ~~::i.Up·~~·t~ a· empleados, 
- ·. ' .... . ¡/ •" . .... ·,, . .. -- . -, ··--· .. " 

eje cu ti vos y fu~6-io~a~Íos, e~/~~-~e{~i"~ c~yo t~~b~j o tiene 

un aspecto intelec'tu·~~ lmportante'. 

.;.,·-

punto . de ~is'ta:, ·e1 'iidi~stráinien to Desde este se 
'.':. ' ·._· '.: ' '_:\-.-__ ·:-::·:y '. ·:.. :' 

imparte a los 'emp.leado~;de'.me'nor'ca-tegÓrill y a·los obreros 

en la utilización'- m_a_neJ~ ;-~~ :m~qÜ~~~s 1; equipo, cuyo 
'. ··,· ,• . - -' .. , :_ ,' ;:_- :~t:_--. :-· 

trabajo consiste en _su .mayo~ ·parte en el desarrollo. de 

una habilidad gener~lme~te ·Hsi~a. 
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TERMINO 

Capacitaci6n 

Adiestramiento 

Entrenamiento 

Desarrollo 

DEFINICION 

"Una nueva direcci6n o un mejora­
miento del comportamiento para que 
el desempeño del adiestrado se 
vuelva útil y productivo para él 
mismo y para la organizaci6n de la 
que forma parte". (36) 

"Habilidad o destreza adquirida, 
por regla general, e~ el trabajo 
preponderantemente físico". (37) 

"Significa prepararse para un es­
fuerzo físico o mental, para poder 
desempeñar una labor". (38) 

"Significa el progreso integral 
del hombre y, consiguientemente, 
abarca la adquisici6n de conoci­
mientos, el fortalecimiento de la 
voluntad, disciplina del carácter 
y adquisición de todas las habili­
dades que son requeridas para el 
desarrollo de los ejecutivos, in­
cluyendo aquellos que tienen alta 
jerarquía en la organizaci6n de 
las empresas". (39) 

FIGURA 4.1. CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO, ENTRENAMIE! 

TO Y DESARROLLO. CONCEPTOS 

Como notamos, el entrenamiento consiste, en la 'prepa­

ración física o mental de algo que ya sabemos; por, ejemplo 

sería para el futbolista el calentamiento antes del parti-
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do. 

El desarrollo tiene mayor amplitud aún ya que com-

prende la formaci6n total del individuo, es·,decir, ·abarca 
) '' ... ' '".-·.:::: :, ~ 

·y. · prepar8.ci.6n; sus conocimientos, habilidades es· un 

proceso educativo a largo pÍiízo' sistemáÜc~'. {org:aniz~;cl'o, 
"··' -···- ·, .. · ., . ' -,:.; 

mediante el .cuál el p~~sC>ria~'. ~d~i~is\~rati~'ri aprende co~o­
cimientos conceptuales te6rlcos p~ra>f~lles~.gener~les; 

". __ . __ >, .. ·'_; 
·Los 'próp6sitos para· ~iin~J.ar. _la C:ápaci taci6n, 

adiestramiento, , ~nt;eri~~i,~11 fa ·º· \cl;~~~/fJld se feHereri a 
. '~. 

aspee tos . de produc tlvidad del ~~~b:~'.j ~;do~( ~;~lfd~d~ planea-

ci6n de·-16~ recu~sos'htimanos/ :C>~~l, ·-~~~~tah~~es·üdi;ec~ 
tas 1 salud/ seguridad 1 ·J'rE!~~rici6n :de'' ~a ó~sÚesce~cia y 

desarrollo del pérso!lal. 

Así pues, la d:i.recci6n aplicará la capacitaci6n 
, '1' 

para 
. ' 

próporcionai: los; niediós; ~ece·;~rÍo~ . para 
'•'.•,P, •, \• • 

la 

posibilidad , de <apreridi~áj'E!,:'..<áyudar/ál ''i>er'so~llL,~para i¡ ue 

eleve su·. póteii~-{~1id·a;'.~1~ ¡;.~Ú~o'Ky'/'á~j~a·v~s'id~l efecto 

acumula ti va ~()~~~~~~;i'á::· ~~ : t~ ~i~~~f~¡·~~c·i'~/ i'~~'iliari'te esta 
'~ --~ ·>:.;· .,,, '• 

suma de ~'§~:i.~bs·: iridhidúal1!'s,~' ló'¡¡r'~r; una. p~~d~cÚ~idad 

6ptima. 
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De lo anterior se desprende el que las organiza-

ciones estén obligadas a .11.evar a cabo la capacitación 

de sus empleados, según .. l.a Constitución Mexicana, y que 

trataré en el siguiente punto; 

4.3. Marco Legal de ia<capacÚación en México 

Las . reglamentaciones' hán sÜrg.ido como una necesidad 
·'·, - .. ;,.:·:' 

de normar la infoÍ:maCi6n' adquirida .a través. de la evolu-

ción del tiempo; y ·p~d~~ des!l,rr61lar habilidades y aptitu­

des en los diferente~ t:r~b~·jos. 

A se hace una breve descripción de 

los puntos ~obresalie~tes en 1a reglamentación de la capa­

citación. 

Mauro Rodrí~ue~ y Patdcia Ramirez nos dicen en su 
--_ .. ) . "~.-· . .,-; . :-··· ·'' :· -_ 

libro Admini.stración·, de la Capacitación, que en México la 

capacitación' esi:á regulada por la: 

1) Cons.titución Política de los Estados Unidos Mexic!!_' 

nos. 

2) Ley Federal del Trabajo. 

3) Ley Orgánica de la Administración Pública Federal. 
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1) Es importante mencionar que. para interés de esta 

investigación constituye una importante novedad la re­

forma constitucional al art. 123, ap, A, fr. XIII, en la 

cuál se consigna como obligación de las empresas capacitar 

y adiestrar a sus trabajadores, y a la letra establece: 

"Las empresas, cualquiera que sea su actividad 

estarán obligadas a proporcionar a sus trabajadores 

capacitación o adiestramiento para el trabajo, La Ley 

reglamentaria determinará los sistemas, métodos y 

procedimientos conforme a los cuales loi p~Lrones ~eberán 

cumplir con dicha obligación", (40) 

En la fr. XXXI se establece lo siguiente: 

"Es de competencia exclusiva de las autoridades Fede­

rales la aplicación de las disposiciones del trabajo, 

entre otras, la relativa a la obligación de los patrones 

a impartir capacitación y adiestramiento y que para ello 

co~tarán con el auxilio de las Estatales cuando se trate 

de ramas o actividades de jurisdicción local" •. (41) 

2) La obligación de capacitar y adiestrar fue aproba­

da por el Congresti de la Unión y publicada en el Dinrio 
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Oficial de la Federaci6n, el 28 .de abril de 1978; entrando 

en vigor el'mes · ~e_ mayo del~mismocafio, Por sti importan­

cia transcribiré el te~to:correspÓndiente: 

.· 

"Todo· tr~b~j~d~·r ~:re'rie el, derecho, a que su patrón 

. le propC>rcion'e ~:P:}~~~Cii(} ac(iestramien to en su trabajo 

que ie. p~roiit'á ei'iéVa~.'.· .su .ni.t~Ld~ vida , product1v1dád, 
,_, ~;":-·;·. '·-{j- ' i '.\···. • •. - ': ••• '·· .--

conforme a: loa· '~lan~s programas formulados i de común 
-. , '; . .: . -. ' .. :- - ·. ·: .. ; '_.. '. ' - .- ·' -: ·-~' ' . : - . - . 

acuerdo, po~ ·~i p~tí:6ii ''y ~l :si~dicato o .. sus trabajadores, 
··: ~ ,·· .. ·-' .>.>>" ·-:: .. _ .. _-~<: ._._-,_,: 

y apro hados por la Seer e táí:ia dill Trabajo Y. PrevisÜn So-

cial". (42) 

Esta reglamentati6n quedó normada en el art. 153 de 

la Ley Federal del Trabajo, en sus.frs. de la A a la X. 

a) Por· Ley todo trabajadór tiene derecho a exigir 

Adiestramien'to I c~;!1'citación para elevar su nivel 

de vida y prCJd~~syi~~d •. 
-~ :·. : ' 

b) Le exist~rlci~;:¿~'.\;c{driv~Úo ,entre ·jefes y trabaja-

::::::.:G:;Jí:~~f~t~~:~if1i,':f~~::::ri•O "'· " '~. 
·.,--" 

e) Lasi~s~ituciolle¡¡;~ es~uel~s'o}per~:"lll docente que 

de~e~-n-~ im~~:'~i~c-~~~~~ci t·:¿;¿: t·~:;~:e0:~;:~ien t~ d~b~ 
.. ·.-· '; ., ,._ -.-, · ... -·., .- .... '' ' 

rlin estar. autOrÍ.zadC>s. y re~i~trados' p6r la STPS. 
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d) Los cursos y programas de capacitación o adiestra­

miento se formularán según cada empresa, r:ama in­

dustrial; ac ti vid ad :o esta bledmien fo. 

e) La capacitación o ~l ~Ú~!sii;a~¡e~l'~ 'd~'llerán; impar- · 

ti rse duran te las 'ho;'~s '.·de )a j~~iiada 'de tra,bajo; 

existie~dó, la posib11Ídad \ci~ ci'Ge ~~ común acuerdo. 

puedan impartiise de'ot~~ '.'~~ner~.·;Si el ,tr~bajador 
desea capacitarse ;~.n :~iili~·~>'ac;tiv'idad diferente a 

, .: --. 

la na turalezá ; ~~¡iréáa~fai, la capacitación. áe h.!!, 
~-, 

. . . ) ~ . 

f) El objeto::<d~:~'.1~5.'.c~?b'~if~~·ció'n y el adiest~amfento 
se~§:. ~C:i:G~ii~·El~'i6~;;, ~pe:ife,~éfo,1u1m1érito ';ié :,'co~oci ::O . 

_,. , -· >'. ";'"' '"·' •: .. ". -:,_ 'i :~-~' '-·,,: ."' 7,-í" 

::::::~eJ:;:·~~¡:r;ií\~iJA~t1:~;r~·:~&M:j~r:,t.~J~nn:i"t~:r :: ~ 
. _. , · -~<:-.:;:-~·;, 3'~. ,:-::::- ··- ' · 1f·~<~ :_..: ·;~r--; 

::::::~~;;.~r~·~tr¡~t~~~:¡~)t~tlf ~J:~;¡~f 5:e:~., :: 
•: '·:; .... _ ;,_ ;",•. ; ' ,J-~/· ~-; : ; .--.• 

do r • , " : .. f¡• "" . ".;,, :'.:· ·" ,. ,cr:: 

·) :'..: ':~::, ~:.::::·~~:~~*{V~;í~~1i~·:;: .:·~: :·:.:~ · 
dicion~~ ·~~~ rij~n e~. l.~ empresa o lo estipulado _ 

_ -,,._ .:·- ,;·' ;._ .. · .·. ·. 

en el contrat'o colectivo. 

h) Es de suma importancia que los trabajadores a 

quienes se imparte la capacitación y el adies-

tramiento, asistan con puntualidad, presten aten-
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ci6n a las indicaciones y presenten sus respecti-

vas evaluaciones. 

i) El éxito ci fracaso de los programas implantados 

dependerá del funcionamiento. de las Comisiones MiA 
' ' 

tas que se formen; las cu.Íiles están integradas por 

igual nGmero·~e;iepresentantes de trabajadores co-

mo de patrones. 
" " . ·. ' 

j) Las auto~id~'des. laborales vigilarán el funciona-
; .. .""-)" .":."'". -~··· ··.::. 

miento dc.:ia~s·:·co~fsiones Mixtas de Capacitaci6n y 

Adiestr'ami.~rito así i:o~o el cumplimiento del patr6n 

para capacitar y·adiestrar a sus trabajadores. 

k) La STPS. podrá convocar a 'patrones, sindicatos y. 
- - .' ___ ._, ' 

trabajadores Hbr~s pa'~a ~fo.rmar Comités Nacionales 

de Capacitaci6n -Y Aji.~~tr~~Í~nto qui~nes particip!!_ -

rán en la dete;~i1i';~,i'~n. d-~}~qü~ri~áii~Cis<cÍe:.~_apa~ 
citaci6n y ádiestramiento,: coiaboradit-'en la:ela-. -. -,-· - .. - , . --. . . .- _. . .,. . ::~·(' .... r- - " --.-
b ora c i 6 n del:_Cafálóso. •.•Nacional de oéú'¡lae'ioies;, ha,-

~ ' . . - .- . ' . " " . ' 

rán recomeridaciónes sobre- plan~:~ 'y pr.og~amáá,. eva-
·:.·>, ';" '". ' -' -· ' ·:··. ·: - •. ·., . ~:. - - .< -

luarán •acc'ion'e{·de capaÚtac:l.6n. y adiestr'i:iniiento 
. ,·.··· ,-",'·"· ·". -· ·.·. ''· ..... "-' ' .. , 

en la producú~ida'~ Y, gesl:f()na~án ap~fr:.ia autori­

dad labor~)'~1 .'.'~'egis_tro de l~s 'corist~n~ias relati­

vas a conoci'mié~tos o habilidades de'ios tr;abajado 
- ~----- '"'--'--- -·- :,, --' - - . --'- - -- :~- - -_ , _._ . . - - - --

res. que .hayan satisfecho los requisitos legales 

exigidos. 

155 



1) La STPS controlará la designaci6n de los miembros 

de ios Comit~s Nacionnlesc~~~Capacitaci6n y Adies-
. . 

tramiento asl como sucorganizaci6n'y juncionamien-

to. 

m) En los contratos colectho.~·de ;~rebajo se incluye 

la obligaci6n pa.t'ronal•·d~ cap·a¿¡taci6n y _adiestra-
;,· 

miento· para lÓs .trábafadores:; 'así cómo 'para qui e-
- _ ..... - · .. ·'·.:_ ·.:·._-.· ,_-.. _:._.·:·_-_.-:··::.::' '.:'•.'·-::·' ·;'·' 

nes pretenda~ ·i;greá~i-; a la 'empresa. 

n) Se deberán •presentar· a la Secretarí~ del Trabajo y 

Previsi6n Soc~sl (S;PS), pa~a ~~rob~~i6n, l~s pro­

gramaf! .y plarii~ de cnpacitaci6n /~~{~s~¡'rami~nto. 
o) Aquellas empresas que no tengari, c~;~t~~fo.~Óie~tivcl 

·;·.'j'" 

de trabajo, deberán ser ap~'obadasj•cient/;,;·;¡e:::.fos 
- . -- -- -· .. ::.1=· ·¡_ -- - -

primeros 60 días de los añas'a~~are.s, po?Tas'l'~s. 
' . ' ·;;,;:,. '";~'''. . ,, ¡, 1,\··:: -,.-'"_ ·-._·; ·,. ··.:,-.·· 

en lo re la ti vo_ a pi'a~~s .:y\pr~gramas; 'de}~ápacii:a-

ci6n o adiestram:t'~ni~( i~u~~~~~t~:·r~sf~cto'.'á',co¡¡.§. 
tituci6n y bases> senera1e'á· del fi.l'n~i~~ámiento d~ 

' : .. _::~!:, .: '.-. ·: ' . <· _\ -

las Comisiorieá: H(xta~ ',de '::'Ca~~~it¡¡~iÍ>¡¡, y '-'ÚÍ.~stra-
miento; 

p) El registro de 'clüe inciso c) se. dará a 
):· .: 

quienes comprueben estar'.; preparado~ profesionÍll;.. 

mente y con ·cc>i1oéimf~n~~s 's6b~~ ~p~oc~di~l~~tos 
tecnol6gicos • p'ropfo~ de' ia acü;id~d qu~ p~etendari 

impartir. 
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q) Los program.as y planes se harán por períodos no 

mayores de cuatro afios incluyendo todos los pues­

tos y niveles,, etapas en las que se d.ará. la:capac.! 

taci6n o adie.stramiento, nombre y 'nú1nero' de ,regis-:­

tro en .1.a STPS, además de la entidad fnstruc tora. 

r) En un plazo de 60 días hábiles' la ST.PS ~pi~bará o 

no tales programas y planes, 

s) Si el patr6n no presenta o no cumpllcon lÓs .pla-. --······· '· ·,' 

nes y programas presentados _ante 2·1a ;sTPS ·ésta lo 

sancionará ccini~rnie. a:.10 Úspu'~·st!l ·.en la, fr. IV 
,. 

') :::.::::·:~,7~~lWff ;¿~,~~i!2tYE,¡;f !f trit.:: ,:·:: 
-L-:<·.-_ ;'.C' - -t~- _..... ~-~~~y:;:ry:._~:-~;::~·-'::'.~-ié ;~:· :.---,-:~:-~_'. -.'· .. :•F· ('~'. - ~--,. ·-;. .. -· . 

STPS los res'i.sf~'e :1a: fin; de>¡ser; tomados;· en: .cuenta 

') ::•:~,:~:f t:f!:!~~~t~J~~~}¡~~tt!~Y,{~:~:·: 
'_, ...::~ :;·. r'!c<'. 

:::· ,;L1¡~:1¡~1~;~~~~~~;~r~~~1~r:j :; :::::. ':: 
~ufi~i~·~¿,f~' ~~.:7(~:~'~F~}1:~{s!~_sT< 

V) Entrega, . d'e' con's.taiicias f.d~ (~abiÚdaÍles. laborales' 

con_. fi'.~-eS1 :~:,d·e~;~:~--~,~:~"~:~·ri·\~,::;/: ·, ,._,,,_, ,. 
'""·' 

w) Los certiÚ~~;¡·~ª' dfPl'bm~s; títulos o grados expe­

didos ~or el ~st~do·, organi~mo~ descentralizados o 
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particulare·s con reconocimiento de· validez oficial 

de estudios 1 •. serán. in~crito~ en los' registr~s que 

puesto y categorí!l ,.C:o~re~p~ndiellte~ ÚgÜraÍi en el· 

Catálogo N~ciónal de Ocu~.a~i~n~.~.. :' ·, .·:. • ' 

x) Tanto pa·t~~n~s ~om~· trabaj~dores•hani~'e;.tener el 

derecho a ej er.citar ante Conciliact6~ ; 'Árbi traje, 

las aciones individuales y colectiva~ que .. 'se des­

prendan de la obligación de capacit.ar .o adiestrar, 

En general el art. 153 trata sobre quién, cómo, dónde 

y por qué se va 8 capacitar, 

La ley no h!lcé 1istinciones .de.las ~lases sociales, 
- .. ,··, 

puesto, nivel j~rárquic~ .:o actividad' económica,. ya que 

el .. derecho a i~ ·C:a;a·c·~ta~:l.lin,;' s~ apÚca 'a todos, Otros 
~ •; ' •• • • , • r - • : • - - : ! 

.art.s,. qÜe C:on~~ene, refer'éntes 8. ia. capaCitación son los 

sigufentes: 

Art. 159, Las vacantes definitivas, provisionales con 

duración mayor de 30 dias y los puestos de nueva ere.!!. 

ción, serán cub:i.ertos por el trabajador de la cate-

goria inmedi~ta inferior del oficio o profesilin. 

158 



159 



Art. 526, Compete a la SEP la vigilancia del cumplimiento 

de las obligaciones de los patrones en materia educa­

tiva asi como a~la STPS intervenir coordinadamente en 

la capacitación y adi~straÚent~ de.los traba.1adores. 

Art. 527. Corresponde a las ,atit:~'ridades federales la apl.!. 

cación de las normas de··' trabajo,. ·en lo que se rela­

cione con la obligación patr6n~l en materia de capac! 

tación y adiestramiento,, 

Art. 529. Las autoridades de las entidades Federativas d2 

berán: 

- Participar en la integración y funcionamiento del 

Consejo Consultivo Estatal de Capacitación y Adies-

tromiento de que se trat•. 

- Coadyuvar con los Comii:és' Nacionales de Capacito-

ción y Adiestramiento. 

Art. 537. Los objetivos del Servicio Na6ional tlel Empleo¡ 

Capacitación y Adiestramiento son: 

- Organizar, promover y supervisar le cepecitaci6n y 

adiestramiento de los trabajadores. 
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- Registrar las constancias de habilidades laborales. 

Art. 539. La STPS tendrá las .siguientes atribuciones en 

materia de capacitación: y adiestramiento: 

- Cuidar la oportuna constitución y funcionamiento de 

las Comision~s Mixtas de Capacitación y Adiestra-

miento. 

Estudiar y en su caso sugerir la expedición de cri-

terios genérales para la elaboración de planes y 

programas de .-ca.p!lci tación y adiestramiento, con la 
- ·-· 

opinión de los Comités NBci.onales de Capacitación ... · --· -·' . 

y ·Adiestru~il?llto: 

- Autoriz.ar ·y :regi.star a. las instituciones o particu­

lares ~ué deseen impartir -capacitación y adiestra-
.. '·.-.·.-,;: ' . 

miento, SUp~'~v:i:sar.-SU Correcto desempeño y en SU C.!!. 

so revoca!"' l~ a.utó~ización y cancelar su registro. 

- Aprob~r, 'mlld.ificar o rechazar los planes y progra-

mas que al r~specto presenten los patrones. 

- Estudiar y sugerir. el establecimiento. de sistemas 

generales. de capacitación y ad~inistración a los' 

cuáles puedan adherirse llls.~m~l"'~~ar¡os: 
- Dictaminar·• sobré l~s sanciones ,qu'e ,deban imponerse 

. . . . . 
por el incumpÜmiento de _las obligaciones en esta 
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materia. 

- Coordinarse con la SEP para implantar planes o pro-

gramas de capacitación y ad ies tramien to para e 1 

trabajo y expedir certificados conforme a lo dis-

puesto en esta Ley, en los ordenamientos educativos 

y demls disp6sicioncs·de vigor. 

- Registrar las consecuencias de habilidades labora-

les. 

Art. 539-B. Las· empresas sujetas a jurisdicción local se 

asesorarlo del Consejo Consultivo Estatal de Capacit~ 

ción y Adiestramiento. 

Arl. 699. Las controversias que surjan en materia espe-

cial de capacitación~y.adiestr~miento ser§n competen­

cia de - la Jun'ta-:1".ed~r¡~- de Conciliación y Arbitraje, 

de acuerdo a'.su Jurisdi¿cfón. 

- - - . -

Art. 992. Las vio_lacio~_e·s,a_ las,nornias de:t~abajo,'cometi-
;··,.' . . .·:: .. '-, :.::_- .. ' ·: - ·::·-.: 

das por pntro~e~;C; '.t'ralfaj~do.~es ·se sancionár&n de co.!!. 

formidad. conYl~s::;_di~py~icÍo~es ;de esta Ley¡' indepen­

dien temen~~ ¿~--f~f 'r~~~o-~·~:búid~d .• ~or eÍ incumilimie.!!. 
··' ,- :·i .,- '':~ 

to de sus o bÜga~iones. 
: ·,.:: .. ··: .. ···_;_ : 

Las sanciones:p~~uniarias, es decir de moneda o dine-
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ro en efectivo, tomarán como .base de cfilcul6 la 

cuota diaria del· salario mínimo vige.nte en el mo-
- - - .. . 

mento y lugar e.n que.,se d(:la;vi~lación. 
•·' .'· ,- ·-. 

<:•···· :··. __ -_•-.. -.-.-
Art. 994. de· :1as .; . ~~nc:l.~nes ••· peC;una.rias por 

incumpli~:ie~'to•~ d~:;_ {~:s}, ob_ji_s_'~ci'o_ri_~.·.~-·- :·en_ :-materia de 
' , ,·,-. ··' I'.º: 

capacii:ación•Y:'oadfestrafui~nto/ser('.de,15 ';a··•315' v'eces 
. .;:"- -,~·; -

el salario''~ílliriíc(geriei-al•r se 'düpÚcarfi eri ii1 caso 

que 16 i_;r~gulart~~d ·•no se 

cedido para ello. 

corrijaen ei plazo con-

3) La Ley Org§ni~a de ia Administraci6n Pfiblica Fede-
- ··. - -·-·- -_ ·. ' 

ral,. decretada el 29 :de dié:iembre de 1976, señala en ·su 

art, 40 la'responsabilidad de la STPS para promover el de­

- sarrollo-de la capacitación y adiest~ami~nto en el trabajo 

L r~~1Gar investigaciones, prestar'. a~eso~ia e impartir 

• cursos····de capacitación para incrementar ·1a. producÚvidad 
-¡_·-.. · ... ' •. ,. • ' . 

en ·el trabajo, requerida por los. sectores :producdvos del 

pais, en coordinación con la'SEP. 

_ .. 
El papel central de la capacitación consiste en 

asegurar todos los recursos humanos de una empresa para 
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que tengan y-continÍien teniendo las habfÜdades requeridas 

para. realizá'r 'el trabajo. que ··se les -asign6, para ello 

es necesario primero,_ determi'nar ·las necesidades de.ca-. 

pacitaci6n en ,la. emp~esa, ·mismas que v~remos a continua-

ci6n. 

4.4. Determinaci6n de las necesidades de Capacitaci6n y su 

importancia en las Organizaciones 

nece.sidades. org~ni~~cionales 
' ' ' ~ ':.~; . ' - .. . , 

La evaluación de las 

respecto a la capacitación comienza ustía}ment·e con:-:_las 

metas i_.ob]e!:ivosglolÍales--de la C>fs~'ni:4acii,¡'{. 1~s-,~eri.o~-
"- -~~~--. ·,-_-_,,.,_.- .. •' _-·>~·«'Li'-~:-·~~: ._::;.:~-· 

.mente ~er§•¡iClsible ·-~dboi'~rl()~. · ~tosi!i~~~}_d~_::cal>~~itaci6n 
-vez' que s~-~n':·autoriiádos• por t1~'.·Diieccióri'·Geiieral 

•·¡_. ;','· ;e, 

:pa~·a p()fi'é~iCls?en ·accÍ.6ii~.y<~iiI: a}udar a .la 

~e .1~~ .·iie~~s¿ade~ ae lB:' compañia.', 

.. • ', . . . .. 

Las . ne¿esidade~ < de la compañia y los programas 
' .. . ' ~" - . ; . ' . - .'. . " --

educa ti vos su bsecuen.tes q~e :;se ·de;~rrollen ·se' relac{ona rán · 

con' problem.as qu~ conci~~j¡~~ a'>tCld~ l~· empresa. 

: . . · -- < --'. .... \'. .. _ .. ·' 
Para determinar las ~e·~~sfdad"e~ de una.· unidad es pee!-

' . ' ·.". -. .··. 

fica, es importante cClnoC:er la ll'aturaleza de ias tareas en 
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consideración, Por; ejemplo para rediseñar una situación 

de producción· e·xistente,· .. se requerirá maquinaria nueva 

y métodos disÚntos;, Si~~lt&neamente con el rediseño de 
-~ . e : 

las .instalaCfone.á 'de·: producción, se les .debe de dar a los 

'· e~ple~dos h~b:ilÍ:d~d~s.· y'• técnicas para operar las ,m§quinas 

f~·~ilitEI~ -:~i' ·Jí~o~·eso el~· p;oducdón. 'En est.e caso, el 

púnt~ d~ p'.~'rt:l.'d~,·:;:~a determin~r las necesidades de capa-
:' ,·' ··,_. ··: ·' ,·' :<.'" .-: 

citación de» la: fuerz'a laboral ~e da.con el nuevo sistema 

de producción. 

Ad.emás; es· importante "determina'r el inventario de 

las habilidades necesarias de~la tuerza laboral~ Con esto 

se puede lograr el diseño del programa· de c~pacitación, 

Poi: otr() la.do, ··la •determinación dé. la ri~c~~idad de 

capacitar·a1 emplead~ iié·o~resilcinde ,:~1~~u;~~r~~s~L 'quien 

evaluará r~ali'st~~e~Ú.:ia~ '~irtud~~ y ci'úe2~6~:,d~ s~~ em:­

plea_dos 'coti'ifr~n¡~~f~~;;• ayudado' .. por alglí_:,\ ~·h{.)e·· infor-
- ;v,. ' < •, ' ' ._,, 

mación r~ti~~~ia<'d~··; la' e~al'uacÚn del ~~ridimie~t'o junto 
.' ~: .-~::.}:'; . 

con su ju~~i.o intuitivo: 

. ' .. ·.·.·•· • ;'t >····: '.· 
La deter~i.n~Úª~ ·de ;las necesidades de capacitación 

sobre la base del análisis de funciones, revela las 

capacidades q_ue debe tener cada individuo respecto a 
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su liderazgo, motivación, comunicaci6n, dinámica de grupo; 

resolución dé conflictos implanta.¿i'6n de cambios, téc­

nicas, habilidades y toma de. decisiones.' 

Una vez que se conocen cada una de -l~s. nece~:Í.dades 

"'' '·' especificas de capacitaci6n para cailá' ¡iérsóna', se .püeden 
·; 

desarrollar programas de mej o~a.s )ílan~¡{íJo;'> e'.speci~i.~ente 

para estas necesidades. D~sp~é;; el pro'i~a·~{¡<i~. i:'~p~cita-
';;. ~· ". -'-.. 

secuencia ,·ge'~ei81j:{(fis;:~:4~'2,) ·que 'tiene 

dar· al cap~d~ta~d~··l¡ o'porí:uniÚd de de-

sigue una ción 

como objetiv·o 
-:_. ·:.'. .. _ · __ ,' '--.'·--_ '.,,··."_.-<···.:· ·. ' 

sarrollar sus c_apaddades 'y aptitudes; 

Identificación de las 
necesidades de capaci Selección de 
tación (a través del ....... los métodos 
análisis del hombre,..,,.. de la capaci 
de las operaciones y tación 
de la organizaci6n) ._. 

Creaci6n del 
..... deseo de capa 
..,,.. citarse, y de 

cambiar com­
portamiento 

Recompensas y retro- ..... 
alimentaci6n ....... 

Desempeño • -Aplicaci6n de 
las técnicas 
de capacita­
ción 

FIGURA 4.2. SECUENCIA PARA LA CAPACITACION Y SU 

REFORZAMIENTO (43) 

1I'RS'IS rin-,;--¡. 
.:..:11 v·.A~ j 

FALLA .DE OHIGKN 1 
··---···· -----·--·-···-J 
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Determinadas las necesidades se eligen 'los métodos 

pudiendo ser éstos: conferencias¡ reuniones de grupo, 

análisis de casos, etc. según las~po~ibiÍid~des para pro-

porcionar la capacitación adecuada. Después se estimula 

al capacitando a se~uir el programa. 

El aprendizaje es. eficaz .,cuando existe un refor­

zamiento en forma. de· P/emios y'sanciones. A largo plazo 
\ " ;_. -: : . ' ·.~ ... ' -: 

los premios tiend~~ .. ~ :~~r:~ric~ces··para cambiar comporta-

mient~s'e l;n6~e~;~~t·~~· ~l ipr·~~<liz'aJe; y por .la aplicación 

de1· camportam~.'r~t:i:i.~~~endi<lo:os<>_~·fitues .cuando se otorgan 
c"·,'"C,; •" •'' • :" >• • ;_ •'.:;. "'•, ~;.~·:.¡,' ,' 

inmedia tamen t'e aJ~pu~~--~;¡~).:\:dk'~~~~eñ~ deseádo ~ 
. ' " ' ~!e;:.;: :::• ' 

. ' . --:.•- ; _>,,"_1~:~ (.=;;:·~ '_,_ .. 
. ;;~:-· ~ ~ -

El apoy.o con, g~Í¿s'.· ll~~pci~clon~d~~ después. de la capa-
> -: . ~:: : . •, ;:~::. 

citación, son vitales ·para' que el' capacitado continúe 

usando las ha b~lf~acl~s' ré~ié~ Bct~'uií-idas. 

La de,finici6n de capacitac~ón: nos habla d"e la existe.!!. 

cia de tres maneras' dé :1,nteresar a !'a' gent~ a que cambie 

su comportamient~i·" 

l. La gente-~e,sp~;n~~;f a pr:ogi,amas ·referentes a cam­

bi<is e_n el ¿ompo~fanÍierito si piensa que las modi­

ficaciones resultantes· beneficiarán sus intere-
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ses, 

2. Los capacitados cambiarán su comportamiento si ob-

tienen experiencias agradables con el nuevo p~tr6n 

de comportamiento, de tal m.anera que' éste se 'con­

vierta en un modo normal de tra~ajár' en-, forma 

produc'tiva y satisfactoria, .•• : :.' '}· · 

.3. Un capaci,tado puede cambiar· su cómpórtamiento cum­

pliendo ~on las: ex,igencias de sus, superiores o de 
. - ,, ' ·-. . . . . -

otras personas de m§~ autoridad que él. 

A partir de estas estrategias gene_rales de cambio de!!. 

tro de las organizaciones de trabajo los -capacitados 

tienden ,a ser m§s responsables sobre los, ,P~_ogr,amas de ca­

pacitaci6n cuando .silinten Ía n,ecesidád d~. aprender. 
. . ' , .. 

,. ,-.:· ... ,_._ . -- .·~-'."·<-·. ' : . -- :_ 

•En otras pái~bras, el c'apaci tado estará dispuesto a 
"·,· .. ·.:\·· :·, :·.-.· ·_,_, ,_,._' 

aprender si la ·Capa_citación prométe respuestas a problemas 

o necésidades qu~~i~n~ como empleado. 

Quien pe;Úbe ; a'' la' capad tación como' la soluci6n . 
. -. --:··.· '-

ª sus problem.~s ést'ará dispuesto a participar en" el pro-

grama más que alguien que está satisfecho _y 'cc;¡ntento 

con su cap~cidad de desempefio. 
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La capacitaci6n no tiene principio ni fin,- ya que 

su tarea no cierra un asunto, sencilliment~ solri lo enea-

mina, John H. Proctor y William M. Thornton, en su libro 
. -~. -

Capacitación: Man~fll para directora~ de l~~ea nos explican 

c6mo es que se ~~ 1~ continuidad y.autogenerición de la 

actividad capacitadora, mismas que explicaré'a trav~s de 

la fig. 4.3, 

Las linea~ punteadas sefialan las etapas de reflexión, 
. . 

planeamiento .y est~ucturación; la linea continua marca las 

etapas de acción. 

Ietenrrinaci6n de 
las ra:esidades 
de ca¡acitaci6n 

,-- ------, 
1 Valoración de : 
: la dirección 1 

( Principioo del aprendizaje) Medidas anterio­
roo a la ca¡acita 
ci6n -,_ --- _____ .. 

• 
Aprovec:lmtiento ..... 
de los resulta- "'llllllP' 
dos 

* ~Widas roste- .. \ In.stm:ci6n \ 
riores a la ca- ,,. · • 
¡EC:i.taci6n 

FIGURA 4.3. EL CICLO DE CAPACITACION (44) 

'l'ESIS CON 
FAliLA DE ORlGEN . 

~-·-.--------···· .. --r.1--•r 
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Las necesidades de capacit~ci6n sue.len s,urgir en pro.;. 

blemas de éxplotaci6n 'o en proyr;ctos' comerciales de la 

organizaci6n. Al descubrirse las ·necesid~dea'; 'iridi~idua-

les o grupales, se proyectan. ios pia~~:S "ae·¿u~clo~ para 
_' .",.:.·: .~·: .::. . : .. , .· >»'. .· :-:: 

aumentar los conocimientos, adquirir "ñ;~y-~/:.'<1estr~za' o pro-· 

vocar un cambio en las actitudes, io -·~~~.~~1f~g'I"~· poniendo 

en práctica una combinaci6Íl de los dii~r~~te's métodos 

de instrucción, que, vimos en el puritoc4~i. 

es: 

La comprensi6n de los printipios dé capacitaci6n 

a) El tener presente que, a través, del ap_~endi'zaje 

continuo sei .~pre~den, ;y_ moX:f.u~:an, ~onÓ~inÍi,entos 
prác t i~os; a~titud~s •• ~creendas p l"ej uici ~s, 

b) El . homb'l"e aprende '10 que >desarroÚa _en ia. prác­
- . -. --~~·-, -

tica. 

c) Lograr ei' mej~r sistema para 

que se pl"~dt.ic;; Ü ~pr~:~dizaje ,que consistirá en 

seguii. !?l 'pJn,t,ri )de ·Vista .del que· se instruye. y 

no el del 

Ayudan B1 ~~pe~ialis'ta y . al director a escoger los 

métodos 

a cabo el. progra~a d~ c~p~citaci6n. 

170 



Si bien los tipos de programas dé cápacitaci6n . .. 

difieren con el tiempo: y se~Gn. las empresas, habrá. de 

coordinar y modificar ei esfuérz~ 5tot'á1 .de ,acuer~¿, con· 
=«- . ' - •. 

el concepto ·.~~.,~ap.ac:i:l:ac:i.6~ ·e,quÚibrada, que es. la posi­

ci6rí adectÍ~df_;de ·-:;i~·ifi:rv~r~as partes 'de un programa de 

capacitacilin'i'.;'é~'.; d~c'ir, ra r'éi';;ci6n 6pÜma entre .la misma 
. 

en conexi6n/C:ón:'. bt'~ó~ i recursos utilizados y otras acti-

vidad es de' i~. empr~~a ~ . 

El formato'~ue debe ~e;~lenado por parte d~ la orga­

nizaci6n, .par.á ser pr.esentado ante la STPS, ~IÍ lo é:oncer­

nien te a la capaci taci6~; qlle va:ya a . otorgarse a los tra-
< >..; .. : ~:···, 

bajadores es la··forma nc.:.2 .(Úg~ 4.4.), la.cuál consta de 

5 puntos: } ;· ';''" 

~: .: :::.-. :·- . . .. · _r'"./ 
1) Datos gerie!-"íílés Íle !a empresa. 

2) Característ:I.~;~ ~~~Ü~id;~zd~l plan y de los pro-
"\-~ ,. ~ , •, :. 1 

gramas .d~ éapacitáC:~6n'/:y adie'stra~iento 

3) Etapas en ii·i~j)q~.~ .~,~. ¿ap~acÚarfi al total de los 

... 

4) Nombre de iris .pro.gra'inas e~pecHicos, niveles educl!. 

ti vos y /e\. p;o·~~a~~~'.}ke~~r¡;l~~ • p6r p;~estos de tra-

bajo, 

5) Modalidad 

>:·:· - :."·.,-· ··:., .: .. '.~:-- .. _,\' .... ·_.-.,:·_._·. /;=/.:'_:··'.. . ... -. ' 

ydu~actó{de· l·~~ ·:rogr~las. esp~cíficos 
. .· - ·. -. . ' .·, ·. -":.. <---.·-~·.:, ·1 

ni veles educa ti vos y/ o programas gener.ales. 
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siones pertinentes acerca de futuros esfuerzos de capaci-

tación, 

El propósito fundamental· de los programas de capa­

citación y desarrollo organizacional; .es incre~entar la 

eficiencia ~~ne~al de;la empresa, Veamos en el siguiente 
, ., -··, ·, 

puntoi prog~ama ~e capaci~~~ión, ·que: tanto se ha menciona-

do en el presente ;capí l:ulo; · 

4. 5. Programa de Capacitación y Desnrro.llo 

Un progrhma. constituye una de órd.enes que 

influyen ·so~;e' la conducta .de los s~bordinados; 
=:.: ·.:<_;_ .. ,; .. :. ·., 

con ellos 

podemos compa~élr Ta~ ·_av~nc~s con los re~ü1tados previos 

; así cu~~li.r :i~s 0 objettv~s es~abl~cido~ .por la empresa. . ·'- ·'·'" .·"," . ,,.,., .... -. ·' 

Para e_labo~~~16 ~.eb~mo~ detectar primero las necesidades 

de capacitación ~ism~s 'que ya vimos en ·el punto anterior. 

Para que un:· pr.ograma cumpla con su propósito, es 

necesario que ·el mismo> abarque en lo posible los puntos 

que a continuación se: P.resentan: 

a) Deb:e. dar una respuesta fovo.rable a las necesi­

dades de cap~citación de la compañia, 
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b) Contempla. efectivamente· las· necesidades del per­

sonal a fin. de que reciban· lo que les permitirá 

cumplir con sus obj~Úv'os; 

c) Transmite al. t;ab¿ja:dOr ·::que la capacitac'ión le 

facilitará 
\>_.\. <·-.-,, -. .'· ' .. ·.·. . 

ascender den~ro ·de la, jerarquía ~rga-

nizacional; cubriendo" sus necesidades personales 

y profesionales.· 

Hay dos maneras de presentar un programa: 

l. Introducción, objetivo general y objetivos especí­

ficos, políticas, desarrollo y programación de. ac­

tividades. 

2. Introducción, obje~ivq general, p~liticas y subpr~ 

gramas. Cada subprograma contiene: objetivos esp~ 

cíficos, desarrollo y programación de actividades. 

La introducción cuenta con un diagnóstico de ncce-

sidades de capacitación, maneja mayor información y tiene 

a 1 terna ti vas de acción para seg u i.r. 

Los objetivos se catalogan ·como .Punto clave al 

elaborar programas ya que ahorcan la."comunicación entre 

el personal a capacitar· y los instructores, quienes se 
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involucran en el problema y tienen soluciones a seguir. 

Los objetivos a su vez se divid•n en: 

a) Generales, reflejan en forma amplia lo aprendido, 

practicado y esperado del programa.· 

b) Específicos¡ reflejan en forma:parti~ular lo apre~ 

dido, practicado y esperado del pr~grama. 

Las políticas contienen las reglas ya establecidas, 

mismas' que deberán seguirse a fin de cumplir con el 

prop6si~o inicial. 

En el desarrollo del programa se especifican las 

actividades a seguir para la consecuci6n del mismo. 

Hugo Calder6n C6rdova e·n su ·libro Manual para· la 

Administraci6n del proceso . de Capacitaci6n, recomienda 

el uso de d~s·fCl~m~tosp~ra'.eldes~rrollo de el' programa: 

a) Cuadro. 'slob~l;d~ :part:i.'cipantes1 en donde s'e con­

tiene la· .¿~berí:'~r~ ·•.de .acci6n p~rm:l.;t;i~ndó tener 

una . idea ¡~¡c;¡al.: de los requerimte~to~ del per-
- . - - -- :._~ _.- ~:r_·· 

sonal a C.apal:itar; (fi~. 4. S.) -
b) Carta desc.riptiva de curs'os-, la cuál. nos .permite 
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Nº. DE,PERSONAS POR % DEL PERSONAL 
Nº DE PERSONAS PUESTO QUE ASIST. DE LA DEPEND. 

AREA PUESTOS POR PUESTO A LA CAPACITACION CAPACITADA QUE 

Ano~r-- Indicar loo Indicar el Nº de 
el ároo puestos que perronas ad.seri­
en la ocupan loo tas del área por 
que re participrur- puesto, 
aplica- tes en el 
el pro- área de ru!:'.! 
gmm - cripción. 
de capa 
citac.-

TOTALES: 

ASISTIRA EN EL 
CURSO 

Indicar el N° de per- (Nº de particiJXl!! 
oona.s por puesto qlE tes por puesto> x 
¡mtici¡arán en el (100) / Nº total 
program. del personal. 

% = (Nº PXP}(lOO} 

Nº tot. del p. 

FIGURA 4.5. CUADRO GLOBAL DE PARTICIPANTES (45) 
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detallar datos acerca de cómo se llevará a cabo 

el curso de capacitación, ( fig, 4, 6.) 

La programación de activid.ades, registra la inform~ 

ción necesaria para el desarrollo del:programa, 

Los programas muestran· .realmente·\· ra ;P.roblemá ti ca 

que se tiene de · ¡le:rsonal, las· 

necesidades inmedi.~tias·:y•'.·1os o~stÍículosique se presentan 

y que no permite~ fre~'ri~~.'~i·;~Ü~'~{v~ d~ l~· órgariización; :> >,/;~. '·~~>" . ' 

Así mismo, permite'~· 'pr~par'ar al·: empleado. informándole 

los beneficio~. que . ob{endrá con ello, en su vida 
• '. - '. • •• ~ ·;- _; • - ~ : , ~. _, J_ 

profesional y per~so11ál. 

Es así como concluyo los .capit~los 4ue contiene 

la presente investiga.ción y que giran ·en. torno al tema 

de la misma. Ens~~u:l.da. presen~ar~ ei ·caso ~ráctico que 
·. ·• ...•. ·. · .. ·· .. ··. · ..... · ... · .... · .. · · .... ·.·.·•·.· .·.·.· ..•. ·· .. · ..... ·.·.·.· 

nos habla sobre Ías .n~cesitlades deca~a~it~c¡
1

6~id~1·:,Fondo 
' : ., . " . ,· . ' . ' - ' . . . . • - ',. . " - ' . -~, ~>- ,' - -. -· ·~. -- ::" -'1 . '. ' . ' 

Nacional del Fomento al·· Tu~isnío (FONÁTIÍR);J~riWel/D:l.strito 
" ... ., . '-ir, . '·"· " ,. -T 

Federal, cómo esta investigación . evJ2a ~Yd°l~erlar . ~n 
~- • '··;:; \. ~-~ >:-'. 

programa de capacitación para proporci'clnar . a la 

institución perso_nal eficaz y io que 

repercutirá en beneficios para la vida persona.l del 

empleado y de la Institución. 
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CURSO DE: PROGRAMA: 

INSTRUCTOR: MODULO: 
,. 

OBJ, OBJ. TECN. DE MATER. Nº Nº 
GENER. ESPECIF. TEMARIO INSTRUCC. DIDACT. EVAL. HRS. PART. REQUIS. 

ful Cl!!:, ful C!!!:. Cootenidc Fspeclf, Frnmmu- Fs¡a:. Req, oéx. Si fuera 
so so del cur- las uti.- el nece- fomn- ¡nra y ncc=. 

ro por t_!; limlas- srrio !!!. de eva cada mín. de witi.-
DES ¡nra el ra el de luac.-;- tam gialad,-

desamr =· de en ca- es:olar. 
llo de cada te- oo de u otra -
cad tam l1B lleva.;: que deba 

la a reu!Ú.r -
caro el ¡nrt. 

1 

. ·, 

1. 

OBSERVACIONES: 

FIGURA 4.6. CARTA DESCRIPTIVA .DE CURSOS (46) 
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CASO PRACTICO: FONDO NACIONAL DE FOMENTO 

AL TURISMO (FONATUR) 

La presente investigación tiene como finalidad detec-

tar cu&l es .la situación actual que guarda FONATUR, en re~ 

-lación con la capacitación .que. brinda:~ s¿s.'~mpleado{y la, . . . .. '~::~ :. ~-·',>··- .· .. -• ' -: . . ,. . .. 
prestación: económica . que' otorga,. al .¡)'ers¡;:ri'al que'. vaya a 

,. i, ~--... ~," ·:;·y:·-./·l/ ,.~<·{;: . 
. sustentar un ~xamen profesion;aú/'.' y~;\~~·~a;''.'ile' 'uc'eriúai:ura 1 

' • • : ~·. _ ,-. • • • • '. - ,. ' •. , • • • •• , _: ,< : -··:-. :-·'.;, :_ '-<~--,,, · .. ·, -: ·i·· . ·. ' " . ' .. ' ' 

maestría º • docto~~do;. có~:ó ~y~ci~: ¡;~rit'~--1cis -~kit:o~'.cdrre~- · 

';o~dien t~s;\~~~-. ái}o~~l/~\~~i(~u;i)~~· ;~-s~-it~'dci~i:~u~·· a'rroj e 

la invesÚgaci.6n .·sea'~ empl~adc)s -'~ará' ~i~J~/;1-n{v,e~'i'de d~ 

··: .:~: .::;·;c·>:-.:i.: .. :·;_::~-- • . ~ ', 

Lo anterior lo llevaré . a: c.alrn' e~tei llepa;t~rnento 
da Capacitación y S~rvicio· Soei~Í, ubicado tleniro de la G~ 

rencia General de' Rec:ursos Hum11nos/ ~ed:l.a~te u~ programa 

de capacita'ción. -. 

' . 

Es import~n'te mencionar qú~· el interés personal al 
. - - ' -. ~. 

realizar esta: in~estigació'n, es dar el mensaje sobre 

lo conveniente que·_es el tener una preparación académica 
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en los empleados de cualquier empresa y de lo contrario· 

proporcionarles capacitación; ya 'que de esta manera, nos 

ayudamos mutuam'ente, lo .·que implica levantar ~•nuestro 
. . . ·' .. 

" . ·- ' -, 

pais; Es te mensaje, lo he fundamenta do con l.os ,.ca pi tu los 

anteriores al presente caso préctico. 

Enseguida presentaré los objetivos de FONATUR. 

5.1. lQué es el FONDO? 

FONATUR es un fideicomiso deLGobierno Federal qu.e 

tiene como objetivos fundamentales• promove'r el desarrollo 

regional del país, a tr~~é~:~e ··la_ ~f;:~ción :de c~ntros tu~ 
risticos integráles·y 1 apoyar mediante firÍancilliniento 1 la 

ampliación, remod~lación y ~coñ;didn·~~:l~n~¡ ·cié ·i~·· ;lan t.a.· · 
-~ _ .. :, 

¡ 

turística. 

;· • ''• , '< 

FONATUR ha sido.desde sú creació'n un instrumento fun-' 

damental para prom6v~r ~r ~e~arr~lio ~céi~~mi~o }y sociál .. '• . ' '• . . . . . . ., .... , ·«··· '','¡'' 

d~ Ía. ·¿ap~~dón.~d{divi.s~s, l~·s~ii~~~c:i6n de em-·a través 

pleos ·productivos ;:e1 impulso.je ~tios sectores de la ac-

tividad ·económica y el 

nacional. 

la identidad 
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En su carácter de entidad de fomento, FONATUR 

participa en el desarrollo del sector turismo como 

instrumento de a~o}•o, ·c_on, tres_ programas-fundamentales: 

* El desarroÚ~ ~~ ¿~riEro's tu~i~ticos- integrales. 

* El . ~illan~i~~{~6¿~ )~>~'.a -oferta; tlJí: istice. 
,-,_- .. ~.-. ·: '<.:'.: 

* El de in~~"/~i~_~,~~; éti~~~~'~Yc:~~ dZ ai>o}~ ·• -
'/~:: L->···,.,.-.:::!·/~·· ':.'.t:: '}\ 

'-. ·;;);'i. ;··--·:';[ ·'~~~~· 

Du rarí te s~- ~xis¿~-~U~',«; rO'NATU'f ha' 2reado cinco nuevos 
• ··.: -:-. •. •.} i ;- _;. - :J_1. 

centros i:~ris~~~ók; J~l:~gr~Je,_~:',\pafa'Yei: páis: Caneún, en 

el está do _de\Quintarie'Rcio ¡ :fiitapa';2>en'~l. e'SÚd~ de Guel're­

ro: L~reto"~y '.{1,5;;,~~~of en;_¡~.:_;,~~i~~~~fr- de Baje Cali-
·: •· _. .. , ___ .,_-'.·,·. , ·.< 

fornie: y BahiaLdeH¿atulco, erí_el estado de.Oaxaca. 

5.2. _Ante~edentes· 

FONATUR es la continuación natural de un esfuerzo 

en pro del •.turismo que. intCió el Gobierno de México a 

partir de la -décad~ de los SO's y que se concretó en 
-._ .. _ ~ ·' -- ·- : ' 

dos fideicomi~os; 

1) FOGATUR_ (Folldo de Garantía al Turismo) creado en 

1956 

2) INFRATUR (Fondo - de· Promoción de Infraestructura 

Turística) creado en 1969, 
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r cuyos objetivos eran para el primero, otorgar cré­

ditos para estimul.ar la. inversión tu~ística·· nacional y 
:_;.. "· .· /:.: 

para el segunclo'"promover' y ,~'eaÚz~r' ~br~s de.infraestruc.:. 

tura para el d~~~;~o11Ó Ú ·}u~\-X~· ~·~n't·r6~. turísticos de 
( {' •• ' ; f \~ .; • ' • "':: ••• 

importancia· y .. lll~io~:~; ci~, i~s /\y~~;, ~~i.~'i¡;H§~~,: i:~~:;~~,74·, .. al 
-·· :y_,,, . ., 

promulgarse i~ ;,¡;éy')~de;'ai_ de ·~ÍI r:lsm§ iDé'~;.earse:;ia Sec re,-

ta r!a de Tu;is~6·;; ;.fº~~TURÍ'e. iNF~ÁTyrr;:.<;fuerori t~si~n~dos 
en FONATUR, a,qu'i~~·¿'~}r~spjrid{ó p~n'e~ ~JI ~ar¿ha cisos ¡iro-

yectos. 

5,3, Estructura Orgánica. 

Para lograi.el eficaz cumplimiento de sus funciones, 

FONATUR, está estructurado de la manera que se presenta 

en la fig. 5.L 

5.4. Ubicación de la Gerencia General de Recursos Humanos 

De la Direcció~ General secdesprende la Subdirección. 
- ~----"_,~e·_· ·-~·.;:· __ · .. ~··~·'._ .. '·:::_. : - __ .,· .. 

General de Finanzas y Adminfstración, de· ·ésta~la Direc-

ción de Administradóri, 'de. la ·cu~1 ··~epel1d~ jer.árquicamente 

la Gerencia Genera,l de Reéurso~ ~umano~. (Hg. 5.2.) 
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Finanzas y 
Admón. 

Crédito 

Jui:ídi'"'. 
ca 

Contra­
loría 

Interna 

Dirección 
General 

Proyectos 
Construcc. 

Operación 
Regional 

Cancún 

B. C. Sur 

Huatulco 

Ixtapa 

FIGURA 5,1, ESTRUCTURA ORGANICA DE FONATUR 
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El Departamento de C_apacitac_ión y Servicio_' Social, 

se encuent_ra dentro . de. la , GerenÍ:ia Gen~ral de Recursos 
:' .: ' .. : . !·~ .... . ' . ; . 

Humanos y es la' '._instancia respon~Úle de :;_operar las 
'o ;··: 

acciones de C:a~a'2ii:'~hi'6ri''X§;.--aC:fu~liiación i:del -personal 
'," 

,·,:-:::' ,'.,.<,·"·<:·:".: ;;:;/:::(:~··:·:~:~:'.. ''· ·,·>.·,·/''~:·; . ·.,··>·, :·:·:<0~-,_< ,-:\:· : ... >, :·- <<··· '' 
de FONATUR, para el~d!sarroll~id~ sus1actividades; 

'.·_,•_· __ ·:_~----_--- '::_"'_,e· __ ·-.-_'_•·_.:,._-~_: ___ -." ·~>_-.-_-_( /· ._<.i-:;·'.:-~ ··:::·~·::·.\'.·~· ... /":·:·:·,;·\_:. -.-<:·.:. ..; 
:~, ~; . . ,.:·, '. ~-·''.-''/::-.: --:;·: .. :·,... . . 

El Depa!"i:~ní~nt~ -~~':Ca;~)~-ffaciii'n\/;s~;~v~cio- social 

XN~rJi' ~~n~~~1faá-·a··:m~;Jor!lr' el desempeño tiene como 

del realización de 

acciones de capacit~c~ón y aci:ua¡izacdn; 

- _. 

FIGURA 5; 2. UB!CACION· DE _LA _GERENCIA GENERAL DE 

RECURSOS HUMANOS 
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s.s. Descripci6n de funciones del Departamento de Capac! 

taci6n y Servicio Social 

. • ,• . ' ·, 'c. '. 

Se.mencionarán in:l.ca~~n~~·ilquellas relacionadas con 
,_ ,' 

la capacitaci6n. De la Jefatufá de Departamento, se 

desprenden las siguientes f~nciori~a::> 

1. Operar él sistem~ 'ci'e' cXi>~'6it'~c':l6n\de FONATUR. 

2. Atender. las : nece1i.dades :~e '.úpadtaci6n del 
',< .:--( ., - ~<-i~"< > 

per:Sonál del]~~·~:º;¿{;· ;;:' 

3, Planear J(p~ciú~.~~~· Í~·~''fi'~cf~ri:~s de capacitación 
"'~;~-: ·-__ ;/ ~,,--

del pe~~oria1' <l'e.,,FONATÚR) ·, . .. 
• • ;,' . ' .. <!'~--· .,, ' -

4. Est~ble~~¡.. ~~'iE1i:16'rie's':'.cC>n or~anismos públicos 

y priv~d;;:; ci~e ~.p~i1J~cii~1i· eri·;1~s acc'iones' de 
,_.::.,- :~~-_,,,~-:;:_:_~-:'- .. ,,-r·,· i~i--='J'.;. -- .i-~::.-

capaci tac:l.6ri :dé'.FONÁTUR. · 
·I ., ·i -~ ·, '. 

s. Contrata'~ ~ fosf~8~ri't~s: ¿~p~6it~dor~s. 
~ \.' --· - --_:"' --' 

6. Difundir l~~'-.;acc:i.~~es de capadtación entre el 

¡iers~nal a'ei·F~nd~:.·,>. 

,·;-- .. 
'7· -~i -

La Unidad~e ~~~~~i~ación tiene como funciones: 
- -.:--:./ .. '" •.-··-. 

1. Detectar 1a's;ne~esidades de capacitación del pe!. 

sonal de FONA.~UR, 

2. Elaborar el presupuesto de las acciones de capa-

citación. 

3. Determinar los eventos para atender las necesi-
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dades de capacitación del personal de FONATUR 

4. Calendarizar las acciones de capacitación. 

5. Estudiar las propuestas de cursos por parte de 

los agentes capacitadores. 

6. Desárrollar el subsistema de Adainistración de 

la capacitación. 

7. Elaborar los instrumentos de ewaluación de las 

acciones de capacitación. 

8. Concertar acciones de capacitación con Institu­

ciones públicas y priwadas. 

9. Informar periódicamente 

la Unidad. 

sobre las funciones de 

En base a estas actiwidades la Jefatura de Depar­

tamento, apoyado en la Unidad de Capacitación, elabora 

los programas para capacitar·al personal del Fondo. 

5.6. Etapas para elaborar un Prosraaa de Capacitación y 

su contenido 

Las etapas que se siguen en FONATUR para la elabo­

ración de un programa de capacitación son: 
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l. La Unidad de Capacitación, es la ,encarg~da de 

detectar l~s nece~idades de capacit~ción del _personal 

de FONATUR baslindrise,en·'el ·anil:Í.~is 'de:~ue~td~ ~ua lo 

c ulil los e~piead~~,' ii~~~n ,· un cu~~~¡rina~i() \ i;~(:s ¡:;, ).: 
'.:;~ ·1'·. '. 

-.·'·: .; ~::':-.. <·;:~~/-:_-:fí . "'" 

, , ':, Tam b\F •. ··u:~:~ 1 i ~a·~·,··· ~:~a, ;'., ;fa-~~~A:·~-~~·t~\7.f ~sv ~:~·rf '· p;ar te 

·· ~ifrsonel¡ ·•pon i ~Ú~i é determinen":'' les:v:; necesidades de 

cada ~·-.~·~s1·~· •... ~;·. la's c1 ip~:~_solla~~-~T~~~~?;~~¡~-~~·~:;.~,~~ri'~~ -~~ª~¡n ir 

los eventos' pare ate'nderi tale's' necesidades .; •pone,rse 
• • ••• ' '- 1 _, ' " ~.\~ 

con -·~'¡¡ :.d.!/~itucÜ~, p~blfc~ ; o pr~v~da que contscto en 

impertirli .la ~ap'eclta17,{ó~. _,. · : < 

2. Cada. programa . de , capacitación; tiene como obj e~ 

ll!,,Q_ reforzar las- ár~es' débiles de los empleados y por 
- ······ ' 

ello se imparten por niveles jerárquicos ya que 

dependiendo de éstos.las necesidades se relacionan. 

3. La Jefatura planea y programa las acciones de 

capacitación del personal de FONATUR y la Unidad de Ca-

pacitaci6n estudia las propuestas de curso por parte de 

los agentes capacitadores. 

4. Se difunden les acciones de capacitación entre 

el personal del Fondo por medio de calendarios, ·vol~rites, 
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FONATlfR 

I. DATOS GENERALES 

Nombre: 
Sección o departamento: 
Reporta a: 

Relaciones permanentes internas (6on quié~): 
Relaciones permanentes externas (~on quién): 

II. DESCRIPCION GENERICA (describa brevemente en qué 
consiste su puesto) 

III. DESCRIPCION ANALITICA 

l, Actividades cotidianas: 

2. Actividades periódicas: 

3. Actividades eventuales: 

IV •. ESPECIFICACION O R~QÚERI~tf~NTOS EL PUESTO 

l.. Conocimientos: 

1.1. Nivel académico (es~olaridad): 

Primaria 
Secundaria 
Bachillerato o vocacional 
Profesional 
Posgrado 

lEstá estudiando actualmente?. 
len qué área o especialidad? 

En caso afirmativo, 

lLe gustaría continuar estudiando?. En .caso afir-
mativo, ¿qué le gustaría estudi~r? 

~,__. ''.'_ ,:.< ;: _·'.'.··:," 

lLe gustaría trabajar.el! ~l;ár.i;a .que- ha estudiadO? 

FIGURA 5, 3 •. CUESTIONARIO PARA ANALISIS DE PUESTOS 
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i 
l' 

- ,._ __ .. ~ 
1;2. Otros conocímientos: 

) Idiomas 
) Manejo• de. co111i>utadora 

2. Experiencia 

En ~¡{iu~~·to-. dentro de la empresa 
En ·'un:·ipues'to '.similar en otra empresa 

;_.,,,,:.,_·,c.:'. 

lCuánto tiempo? 

3; Criterio 

El' trabajo exige sólo interpretar y aplicar 
bien las órdenes o instrucciones recibidas. 
No requiere tomar decisiones importantes. 
Eventualmente debe tomar decisiones importantes. 
Cotidianamente debe tomar decisiones iaportan­
tes. 
Cotidianamente debe tomar decisiones de suma 
importancia. 

4. Esfuerzo 

4.1. Concentración mental 

Aunque el trabajo es esencialmente intelectual, 
no requiere de gran concentración. 
Ocasionalmente, para la realización de ciertas 
actividades, requiere de gran concentración. 
Continuamente, durante gran parte de la jornada 
requiere de gran concentración. 

4.2. Esfuerzo físico: ( ) mucho ( ) regular ( ) poco 

S. Responsabilidad 

5.1. Por 'el trabajo.· .. de ·otros (señale las personas 
a las que súpervís·a ·dir'ectamente): 

'. 

5. 2. Por ftinéi'o~e~ (res~ónsa bilidad por ciertos. trá­
mites, procedi~ié~"tos. y,:.a,ctividades): 

FIGURA 5.3. C~ESiIO~ARIO PARA ANALISIS DE PUESTOS 

(CONTINUACION) 

TESIS CON 
n11.11 A ¡..,ti O~Iff\i'~tl 11n .1 . :.1.G 1 ••. i. •. :o.J . 
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5,3, Por valores (información confidencial, equipo, 
dinero y otros objetos~: 

6, Condiciones del lugar de trabajo 

6,1, Temperatura: ( ) calurosa ( ) normal ( ) fría 
6.2. Iluminaci6n: ( ) deficiente ( ) adecuada 
6.3. Ventilación: ( ) deficiente ( ) adecuada 
6~4. lExisten ruidos molestos que incomodan la reali­

zación del trabajo? 

Sí No 

OBSERVACIONES: 

FIGURA 5.3. CUESTIONARIO PARA ANALISIS DE PUESTOS 

(CONTINUACION) 

folletos y se vocean los cursos cuando comienzan las ins­

cripciones para los mismos, en todo FONATUR;' 

' .- : -·-,- ·. ,-

5. Las políticas que contemplan los programas son: 

* Asistir a ~n 90%:dei cur~o,. cdmo mínimo. 
- : . . . 

*Firmar lista d~'~sist~ncia, entrada y salida, 

* Puntualidad tanto del instructor como del parti-

cipante, 
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* Presentar una -evaluación despu-és del curso. 
''..'· ' 

* No tomar dos cursos ;sim-uitÍineame~te _a meno_s que la 

situación> lo ~m~~:l.i:e. ~ -

* Aprobar el-·cu:rs~; P.~ra ;-~~sar- !li:<~igÜiente nivel. 

* Debe aut~r:i.z~r-.; 1B pi'l~t:Í.tip~~Í.ón del 
"~ _> 

empleado 

el jefe iíi~ed:i.at_~ superior. 

6. El contenido<del programa es analizado por la Uni­

dad de Capacitación para 

' .· ··- ,<'··.: ·;~";··. -
a) Deter~inaf el- al~~~~e y(. profundidad de la materia 

o -t~mU:/c~ón'.é~ifrt~~:i>;ii;ograma. 
- ·. -~·,- ·. ·.-······ ·,. :·, ,->._ ···~- . --,'.. . ., 

b) Calend~~.-i~ar·}'.~~~,:~!:cion~s de capacitación. 
-,; ' ;>:_•'·-

e) Elabo.rar) '1o:S .i;': instrumentos de evaluación de 

-las.· a~di~lle:!Jlc~~!l~itadoras. 
d) Paí:a d~s'ar~ollar el subsistema de administración 

de la capacitación 

7. La programación de actividades es el desarrollo 

del programa para apoyar el aprendizaje de los partici-

pantes, La elaboran en base al contenido del programa; 

tienen cursos fijos todo el año como por ejemplo los de 
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inglés y computaci6n. Se pr6graman por niveles j~r§rqui­

cos, por. ejemplo los secretariales, toma de decisiones 
.. ¡-.'·.• 

y liderazgo para .los jefes de departamento O· calidad total 

para ejecu~lv6s, ·etc. 

=::~/<"·.;::;.'.·, 
Deá'pu.és ··••.de···· tenga el listado 

completo ,de. a'áii'~Ú~des, re Vise•, que. tengan una secuencia 

lógica.(con/ei·C,,b:Í~t~ d~ que.las' mismas tengan continuidad 

., aprendizaje), 

, '.'' '_,· ... -, •;;;.' 

cuenta ;él; u~F~'ci . ~ü~: .. r.·equi~re cada una de ellas. en 

••rela'ción~ .•lafdu~~~i6n/·~6~.~l:•ie1.:p~~&I"am~; de estamanera 

asigna én fo~~~~ ~~~~i:i'ibr_a~e·· el. h~~~~io c~I"re.spondfo~ te.~ 
.,, '..\;JC¿ 

S.· Pará la sél~cclón· de técnicas de apoyo did§ctico 

se manejan entre otras::· 

' ' 

a) Conf~rencla¡~lá~atención ~e cen~ra ~n el iristruc-

tor' c¡uie'ri p~oporC:icin~ la información al grupo. 

b) Mesa' redonda; la.'d:l.scu'sión de .. un· tema, est§ a· 
"-" '. \ 

cargo de, Un ;g~lÍP,p'; d;\e~;pe~\cis ante :Un auditorio, 

apoyados por. lln, mod~'radbr. 

c) Discusióri en ·grupos pequeños, el· intercambio de 
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ideas y opiniones de un tema, se hace entre los 

integrantesdel grupo. 
. . . ·--

d) Lectura coment~dft..1 el instructor deja .a los. par-

ticipantes leer uri ~()~um;nt~· d~t~r~in~do; poste­

riormente • s~ ,h~c~ '~n' ··~e~¡~~;- ·ií ¡;foro A veces se 

visual~ -('-> ..... - _··:.,··.>~ .. -···:.>:.. ,.· .··;.:._· ...... 

e) Panel, la expo~ici6n e:tá"a ca~~º de un grupo' de 

personas o en· forma individual; con diferentes 

enfoques. 

9. Una vez que el ,instructor _selecciona las técnicas, 

considera los recursos didácticos de apoyo para él. pro­

grama. Generalment_e _ iitilizan: ·un' docum_ento por ·escrito 

del programa' de actividades y' 1iís :(lbj~Úvos del' curso, 

i6iafoiio'. v~d~oca~sei~~s', p~l~ctilas~ cliap:~~itiv~s y cuer-

pos ·opacos; 

10. ,P.osteri_ormente, )a Unidad de Capacitaci6n elabora 

la lista· de• .particip.antes,, considera la ubicaci6n, el 

servicio de cafet~rr'~ durante los descansos y certifica 

la asistencia de los . participan tes al programa. 
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11, La Unidad elabora los instrumentos de ewaluación 

del programa de capacitaci6n para obtener 'información 

sobre si han sido satisfechas las necesidades. que· se 

requerían para mejorar el desempeño de· los trabajadores 

en sus labores. Utiliza dos tipos de evaluacióni 

1) Del logro de objetivos: Es conYeniente(que por 
' -.--· .,:-:: .. ,: '·: ·.·. 

medio de un cuestionario los.·pa.rticipantes. mani-

fiesten hasta 

conoci.mientos y 

del programa. 

2) Del desarrollo del prog~~~~::·:JC:o~;;~~s'ia/:~e pretende 

: ::::: ··:. ::: :;::;t0ü;~1i~~r~;~;f;: c1f :.:.::, '::: 
material de ap;Jo:·~z~ ca~~'C:t~f 15Ú¿~s 1/d~i' local. 

utiUzaci6né·d~;:l~~·.·~ec~;~;~~~:h~fif~j~~~} y ~·~~~uc­
ci61l~e1:'.p/o\~~~~~~;:(s~~~~~ciT~ '.Je.~Ú'i~f~~des,. cono-· 

-· •...••. ·, .- ·1·· •.••••• " • ·.·., 

cimientosi ex"pe~i.~n~ill''del ··inst~u~tor) • 

.. , ...... 

12, Despu~s de los aspectos mencionados, se elabora· 

un presupuesto, en el:·,cuál se plasma la asignación de los 

recursos financie~os pari el desarrollo de las actividades 

capacitadoras. FONATUR cuenta con un presupuesto destina-
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do a la capacitaci6n, qu~ aporta los re~~rsos financieros 

necesarios para solventar. las actiYidades derivadas de 

la capacitaci61l~ 

·,· ', ·.• ,: ' . ' 

13. Por filt~~o se iu•ple con los ~equisitos legales, 

que son el registro de los cursos ante la STPS y cuyos 

formatos se encuentran en el punto 4.4. de la presente in-

vestigación. 

FONATUR cuenta con un Hanual de Procedimientos, 

mismo que presentaré en el anexo l. 

En el cap. XIII de este Manual, se asienta la supera-

ción académica' que,, c'uenta con un presupuesto autorizado 

disponHle, ,p~ra;>~';11!:'los estudios que se realicen tengan 

relación co~'/1'a~ ;f~~cÍ.rincs y objethos del Fondo y sean 

autorizados :por.'. el Director de la eapresa. 

El desempe,~o' laboral del e•pleado que solicite el 

reembolso de> los' 'gastos por colegiatura, 

tisfactorio; pa~~ ~:o iuál se solicitará 
--:~. "~ ·-

deberá ser sa-

la opinión del 

titular del'' área "·a ,'la, que se encuentre adscrito, a fin 

de tener elemenios~ara aprobar o no dicha solicitud. 
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La autorizaci6n del reembolso de gastos ·por cole-

giatura, se considerará como .una. beca que se otorgará al 

empleado mientras . esté- realizando sus estudios f cumpla 

con las p~lí ti ca: est~b~le'cida~. 

5.7. Conclusiones y Reco•endaciones 

Una de las partes sustantivas de toda organizaci6n 

son los recursos humanos, mismos que peri6dicamen.te re-, 

quieren de•capacitaci6n y actualizaci6n para el desarrollo 

de sus actividades; y para los cuáles el Departamento de 

Federal, de Capacitaci6n 

en el '·Distrito 

r: Desarrollo 
.-··::.' 

que - analicé paso. a·- paso para elaborar_ - ef ll?esente caso 

práctico. 

- ' 

Los resultados que observé-.r¿p~ct~ai procedimientó 

que se sigue en el mé~ciClná<lo:D~p~~taf~ii~o;,::;<ie;~id_e~o:llue 
son adecuados, pueúo:que ·se<i:.11mjile,_cori ::los:·r,e(¡u~sitos_ 

para la elabora~16~-J~,--~i:~---~V~,~~;~¿ 'J'e<c'~~~-C:it'a~fón·- ,. De--
.... , 

sarrollo según nos lo~ /~eñi;i~: LÓ~r:des•/Milrich' en su libro 

Fundamentos de AdminÚt·~-~~,Í_~~: }¡d~~¡(~-; de cúmplir con los 

lineamientos legales correspondientes. 
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Llevan un control sobre: cursos impartidos·, personas 

participantes, becas otorgadas¡ personas capacitadoras, 

presupuestos ~rogados, ••• y en gen~ral con todos los 

trámites relaiionados, 

En lo que se refiere a la ·superaci6n académica y 
\ ' .. :. ·.- ;·::'·' : .. ··.. ' 

las facilidades que dá FONATUR al trabajador: considero mo-

ti van te la atcnci6n que se le lo 

relacionado con 

empresa. Así 

desarrollo, .misino;/~~.~\~\~~l!f icÚ a· la 

el empleado dcc.ide: en qué ~~~u~laiestú-
r'":.:::·: - -. .' 

su 

diar; pudiendo aspirar a un post~rado; · m~est'ria 'o docto-

rado y dándole la oportunidad. de.· llevar a la práctica 

lo aprendido en la escuela; 

El que cuenten con un subsidio para tésis_motiva al 

trabajador, ~na vez terminada su liccncijtuia, a realizar 

los tr'ámites correspondientes para obtener el ,i:Itulo; - . ya 

que - aprovechan ésta prestaci6n. Ade~§.s\deY;u~ l~~ 'dá. la 
~.::, - ':··"'. 

oportunidad· de adquirir un mejor. nivel dent~ÓJ.d~ FONATUR; 
~>«·'. ';,~~:·~ '?::;(:·: 
-~:.;:'-~-- ~ ; ,., :· 
: :·;)'.,-.·.:~: ::·L:~\ 

Se asienta en el Manual dé PrÓc~-d{~i;ifd'~~ i·~·flcxi.:.. 
bilidad del horar.io de11 tro del_ c:uáf.~J; d~pi~_a'i!;;~. ;!¿~i¿a;á 
sus e~tudios, .cua~do el ~itll¿~ ~~l ~~-~~.- io ;~~ií~i.J·e-ré nec~ 
serio. P~r -~tro lado, j~~ li~it~c:Í.one'~ para obtener los 
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reembolsos son mínimas en relaci6n con los beneficios 

que de ésto puede sacar. el trabajador. 

En general, me· parece· correcto este tipo de incen­

tivos para el trabajador ya· que influye de alguna aanera 

para que ·éste. b¿squ~· ~~· desarr~Úo peisonal, beneficiando 

también a FONATUR; al ~~n~ar Í:onge.nte' pr~parada. 

Con base en los resultados observados¡ considero con­

veniente recomendar .que e se refuercen los siguie~tes aspee-

tos: 

a) En cuanto a la J~faturade Dep~rtamento: 

Integrar ~n banco de información sobre agentes ca­

pacitador.es. 

Reclutar·, · seleccionar y contratar a los agentes 

capacitadores• 

b) Para.la Unidad de~a~acitación: 

Establecer un catálogo de cursos de capacitación. 

Integrar una· estadística de las acciones capaci-

tadoras. 
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Considero. que estos aspectos ref~rzarán J
0

·facilitar~n 

a la Jefatura y Unidad~ lleY~r con •ayor eficiencia el 

cumplimiento de s'ú~ f~~~¿ne~~ ~r~Jllizando .. las actiYidades 

de capacü11ci~n './ d~nf~~~~~~~ til•-~iEn ª 10s agentes capa-
¡·~! . .. ~- . 

por- ~edio \-;.~ ·.la. sel,;~clón J recluta•iento 
1 ,' .:,_· ••• • 

preyios~ 

Al:: integrar un banco de información sobre agentes 

capacitadores les será •ás fácil yolYer a solicitar el 

servici~ de los que ya han trabajado con ellos de acuerdo 

a su eficacia. Es un tipo de control, al igual que contar 

con un catálogo de cursos de capacitación. 

Finalmente la estadística de las acciones capacitado-

ras nos dará : una idea de los corsos que se han lleYado 

a cabo,· personal participante, área y nivel jerárquico 

entre otros para detectar las necesidades de capacitación 

en el Fondo según el área y el puesto. 
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Es necesario reconocer,que d~ la •anera en que admi-

nistremos, se . verán resultados de calidad, por ello es 

conveniente, cC>lló§er>el:: significado de Administración y la 

manera de :.llevarla -~'cabo' eficaz•ente; ya que su aplica­

ción es gen'eraL·: 

Las funciones de la Ad•inistración nos permiten 

estudiar la sÚ~a~iÍin que haya de manejarse, por ejemp_lo, 
-=~·.· .-' ::-.>? 

para: praé:'ticar la· ARll debemos primero estudiar , las 

carac terí~~~c~s del ser humano que hemos de ocup'ar· en la 
-. ~ ·. - . 

organización,;_ de manera que una vez analizado p_roce_damos 

a situar!~ en'algfin puesto segfin su capacidad;· 

Apoyados en técnicas aplicadas en el.personal, P.ara 

el desarrcillo de sus habilidades y conocimientos, se cuen~ 

ta entré otras con la más usual en las organizacion"es: ·la 

capac'itación• Esta para ser •ás eficaz requiere arite.s de 

l~ for~:~c{~n::académica, 11is11a que precisa lograrse;_hasta 

lós niv;l¿s ~Ít~s de la preparación escolar. Con ello, a 

,nivel pe.rsonal, los individuos se benefician de esas expe-
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riencias educativas. 

Por lo tanto, son realmente la preparación académica 

laboral, las que: dan las, herramientas indispensables a 

las 'personas para desarrollarse¡ hacer productiva una 

empresa y levantar al pais en genéral: 

Es mediante' e~ d,ésarro~lo, personal y profesional que 

se dará en el 'individuo ,la integración de conocimientos 

que modifiquen, o ¡;¡npÚen: las ElctitUdes de él mismo para 
,'., ·:· . -

el desempeffo de sus ~~tiv¡da¿es. 

Es tal la ,importancia de la capacitación, que s,e re­

glamenta en: :,la 'Constitución Pcilitica de los Estados 
·-· < ' -··.- < •' ' • • 

Útiidos Mexicano~, Ley Federal del Trabajo: y Ley Orgánica 

~~ ,l~ AdmL~{~i:'~,~~{ó'IÍ'P~,blica Feder~L 'Mismas que conside­

ran una·; oblig,ació~ ;'; por, part'e , de la empresa 1' prnpórcio-
- ;<~:'. .-·<·-"./,:'">:- ... -·· .- '_", 

narla a sus emp~~ados ~·' 

El mismo indi:id~:o invierte en' su' edu~'~ción, sacrifi-' 

éarido el' tiempo;que, fe<~:tr,~~?do, ~ollri~ em~lear,~raba-'· 
jando y obten:Í.endoforid'o;,pafa: su,manut~'nc:l)n:y':entreteni-

- -·--·--·--·--o;---•+ ----·-"'·w-· ·-··--·--,~c ....... ---··-'·"~-~---~·· ·--·-····- •' -~- --~•-·'- - -

miento; en realid~d ·--~·st·o· ·es> ti'ñ' - ;;_:C:~-~~:;~<d·-.e_·~·:g'.Pcj·f .. t ~ri-id~~{~-: es 

decir, el sacrificio ~ué ha~~· p~~, é~tudiar, cuantificado 
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como ingresos que podría tener si trabajara, representa 

la inversión que 'realizaría en su educación, El concepto 

de inversión en .. la educación se pu~de analizar margi­

nalmente, es decir, a un nivel ·determinado de educación·; 

Un individuo obtiene un "x" ingreso o salario (en prom~~ 

dio): si desea obtener un ingreso preeminente, puede optar 

por incrementar en términos generales su educación, habil.f 

dades y conocimientos por lo cufil incurrir§ en algunas erg 

gaciones de inversión (colegiaturas, libros, etc.) con· la 
esperanza de aumentar su ingreso, Este acreceniamiento 

deberfi ser mayor al ascenso márginal de la inversión para 

obtener como rendimÍento una suma igual o .Superior. 

Es así como: el primet capitulo inició con una breve 

explicación de la Licenciáturaen Administración enfocada 
. --- - -.-. :·' -. . 

a las organizaciones~ comenza~1do por el conceptÓ de Admi-

nistración. General,· .aspectos fundamentales de la evolución 

de la misma en Méxl~o< sii ~;portancia al estudiarla y las 
. . 

habilidades que hay' que· desarrollar en el administrador. 

' 

. ,:: ... '·:·.,·· .:.:::-: ·:· .... _ 

Eri. el .segundo capítúlo corité.mplé. primero:. el concepto 

de. Administración .. de Rec_ursos 'e~LG.~ne~Ú/]la/a~ 0en~dcéll"me. 
al concepto de la ARH :y a~ide'sglosa.~ ciiract_er!sticas de 

los recursos humanos ·y técnicas ~tiÚzádas usualmente en 
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las organizaciones dando_ su importancia y necesidad' pa­

ra aplicar las mismas en los emple~dos, 

- . - . :_::·'·~ .,. ', ·,'':'. ~; ' .. - . . '. . . 

El tercer c~~1t~1o:itf;t6:~o'íi'r~ :la - Educaci6n, : su im'" 

portan_cia, 'l:oll¿'ept~ t·Y:~ óedesiúci )d;;~tro., d~ ·1as or!la~i~ado-
\··': .. ··:·L:.)(._.::::,_:._._: ~:'~~~:::t:(::~-vd-·~; ... :)z:-::·;:,~:·r;;:.::--;-'.~\'. .. ··. :·:~:·~+~-·-\. }·;" <.. .. _ .. , _ 

nes, - se diero~ ·_algu-~as;¡-~~~~itucion_e,s -;públicas ''Y .priva das 

de erí~e:~~ri-~~ fi~~i~-,:¿~~J~~;g~~di: ~¡t~~-o~: co~o ~:iJ~ Sistemas 

Abiertos o f~ ~¡~;~-~~-~~-~:i:'p~f, co'r~'e~sp,?!id~~-cia,; s~ vi6 e_l COE_ 

cepto de no; '2~1.t,'~'r-~" ~r8álli.zaé10;n_81, ll~ce~idad y p'ásos pa­

ra implantar ~!\DO~ - ' 

/ ? .}i-: L} t -•- __ -· __ .- __ __ _ __ ___ _ --\ 
El cllarto ca_p~t,ulo,se enfoc6 a :1a .Capacita~i6,n anali­

zando similitud~s'f y ,di{13rehciaá •• coll -c~nc~;P tj;s •como Ad ies­

tramien to, -. En tré~~_mien to' ;','D~s~/i~flo ¡', Maj~() ~~~-:1 d~- la 

Capaci taci6n e.~ M,,~x_~~~-;: , determf~-~c'i6~·:.~~:. Ú~ n,~i:fsidade_s 

:: ::';,:::::: .:·::~~;~,~Yf~!~;~IVtf,~~i'.:,•· ····~ ,. , .. 
Todos los capl túlos; ,d'e -;,'- algul\'a forma, pretenden 

destacar en esta investigaci~ri·'"i'-'a:_'I~portancia de la for-

maci6n académica y laboral, tanto dentro como fuera de 

las organizaciones para_ la e.xpansi6n de las mismas; lo 

cuál se co11ple11ent6 con el caso práctico del capitulo V, 

el cuál se refiere en forma general al desarrollo del indi 
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viduo dentro y fuera .de FONATUR y la manera en la que re­

percute en el·funcionami~nto del~ empresa. 

De esta manera se comprueba Ía.:hipótesis central: . . 

- ,.;. :'. , -

Si la formación acadéniico"";labor,a\;'Y, las aptitudes in-
'¡·_; 

di viduales se incrementan ésto.'p~r~:i'te/· la; realización de 

los objetivos esperados, po.r}~~~:,?;:·~~y;;·~~~.~nJ~ ~~}ª efic!!_ 

cia y eficiencia del funciona~Í~;rito··or'sanizJ'ci~ri~i; luego 
- • , 1 .:;~ , i,<,.,: · :';~·.:.; · , "' ·', _-";r;- .. -, - · ·.:.: 

entonces a través del de~~·~;º~{º C~~·.;c1~'.'~~r:~~C'i6n aca.­

démico-la bo~al .se \n6~·~i~ita~~~,~~n~o'~{~a·::)p~{tu'~es: indi v'i 

duales como··· la., ef ic~·~~~i~ ./'efi.caci~/'dei:Í'~ncionamien to 

organizacio~_al 'é'u~~if~rid:~s~···· conl~s' ~bj~t·{;o~ esperados. 

Con. lo jÜe s~_.di~prueba la hipótes:l.s nuÚ. Y se com­

prueban los objetivos: 

a) General~ Destacar i~ impd~ta~~:Ca del desarrollo en 

la formación BC~d~~ifr i'ia'bo~~i::~sl •CllmO en las aptitudes 

in di viduales, ~;·,t.h vé_s cie ~·;¡:1. veF~as: técnicas e entre ellas 

la ca paci ta~i.6~•)/( c'cin '.{a ~Y~J~ ie parámetros implementa-
-·.::.¡~, 

dos _;.por_ el § reii:~dei'R~i:ÜrElosi Humanos 
-, ··-'(~' "';:·:.;·-- :~ 

;· opÍ:i~iz-~r los recursos humanos' materiales' téc-

para establecer, dese-

rrollar 

nicos y financier.cis con que cuenta la empresa en un mamen-
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to dado. 

b) Particular. Dar a conocer algunas de las institu­

ciones públicas y p~ivadas,dÓnde.se~~repara a las personas 

en todas las ramas del saber hu~an~~ 

c) Especifico. D.~111'.#ef~;l"d~~~·; la; prep"arac'i6n e~colar ·y 
~ • "; ' • e~~.: ; • ' : '' • :· • -:.• : ',-

1 a capacitación·. la~oraI;":5~n<~aá :<r~°:~~p'ai~s:~erriimientas 
de la ARH que •cre~n;~n-.,i·~}~f

0

~a~i~~~,i~~~~:~;:;~e-~e~}d~T: ~:: ad-

:::,::.:::·;:!;:~~::;"J~Jj}ffi~:.~~~1~~~~]1.i~O!ti.':,::. 
,,.__,·::,~',·'.;~ J ;.>; n···~~-'.< \~·;· ::_·;_·,"·:.: 

nológico; et~., pa~a ·;;on· ellas ~olil:r~~r~sl:ar, la competencia 

y destacar· a nl;~l n~6ional e :Ínter~·~di~nal .' · 

Y como métodos que fundamentaron el desarrollo del 

trabajo utilicé el: 

A) Indu~t:Íwo.i A través de la preparación escolar im-

partida >e.n ':l.n~Ú~udiÓli~s • públicas y privadas para pre-

·parar á. Ü1s /.:~~~so'n~; eri cualquier rama elegida y median te 
·"e··: . .. . . •,. ~ . , 

la ica'~acil:~silik·' l~b~ral, el individuo adquiere conocí­

. liiientós por :medio .de los cuáles podr~ llegar a la eficien­

cia de las·. ac ti vi dad es ejecuta das f isica y mental11en te 
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y con ello a la rialfzaci6n de .. los fines perseguidos por 

la organizaci6n:a la que pertenezca, (caps. 3,4,5) 

B) Anallfico; -D~ acüeido~~ las _habilidades y cono­

cimientos que vaya á'dqu~r':iendo '.'él i:\ individuo según lo 

que se le ha ens~ñad6, ';;}~1f d~sai:~oÚ~~'do· sus aptitudes, 

por lo cuál podrá· co~p~;¿. ;;~·~;· ·{rp~~id~~-.: ·con los demás 
··;,,·,·, -

miembros de la orgÍu1~~1\;d,i.6~; /Y d~ :~~ta ·forma irá desem- · 

papei. ·cl~~t~~~cici · d:erii:ro ti"e ia 
- : ·;"', " czl; ' 

bien {cinsfg~/~:I.~~~'..' 'i~ · qu'e se 
- - . " l' . - -·-· - ,,- -~ ' 

peñando un organización 

sintiéndose reflejará en 

el desempeño de. su ~;~·b~j~;~Jdfps', ':z;3;4)s>' 
-;1f: _,[:',' _,_ ·',.: ..... : 

':.:.· :·. _:_;_:_ .... _ :~_;_.:/-.; _ 

C) Sintét:Í.¿~.! ·L~.'.;~i~n·~~<:;i~n (d~\{ü·~. recursos . h_umancis 
'.. . ' .... , . -- ., ' . -· ·:~>-'- .· ·--~-.;~-- _:_~'.;" 

se basarii en· h~~Íi~~·-;;~6~~ri;Ici°'}~~ :c'~'e'~ta las experiencias 

laborales, t~abafcis>me~~al~~.: .¿o'ni~imientos, actitudes 

y aptitudes de -ici~' inÚ~id~o~ .qu~-1~boran en una organi-
•· ,' ' ;,·>,'' ,,'•, '•: A'•::••,',' .. o'• > 

zación, para prC>mo~erl..()s dentro de - la misma. ( caps. 1, 2, 5) 

D) DeductiY,o: , Con la· Ú~l.ntstración y las materias 

que hasta ahora c~mpr~ndt -~e'/~cimarán las decisiones . de 

acuerdo a l~. ef Íi_i~~iici~ f. ~j·{¿~~~a de los individuos para· 
,'-'.'!.-

darles una posi'ci6n"'derítro' de la empresa de acuerdo. a 
i. -~·. · ·'<<~:,/e·~ :~~;; , , 

actividad~~~·que- s~~ri las capaces de desarrollar; por 

ello es conveni~hte,~l"~pa~~rse constantemente. (caps. 1,2) 
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Las técnicas ~mplementadas én el desarrollo d~ la in­

vestigación, fueron: recopi'láéi6n -documental,· por medio de 

la cuál se establecieron J.~s elemento'~ necesarios y su­

ficientes pa~a la in,te~~retaéión ~bje~_iva· de la.forma-

· ción académico'-labor~l y las aptÚucie's .ind'ividuales, para 
' '',-,. .. 

la optimiza~ión .de' los recursos clentro,:dé la organización 

Se utilizó material provcn:lent,e d~ l,{bros, investigaciones 

y experiencias para apoyar y asi, llegar a la realización 

de los objetivos mericion~dos; 

Con lo mencionado pretendo aportar a la Administra-

ción un refuerzo más al destacar la importancia de la prq­

paración escolar y laboral de los individuos para su 

desarrollo y beneficio dentro y fuera, de la organizaci6n¡ 

ya que es el área de Rec'ursos Hunianós en. las empresas 

la encargada 

del empresario con los de' sus, ·trabajadores: apoyada en 

las bases de la Administración, mismas que se definen 

en ~u propio concepto ~ue a mi parecer es el siguiente: 

La Administración ·es la ciencia social que planea, 

organiza, ejecut~ y controla los objetivos institucionales 

para satisfacer necesidades mediante la actuación d1! re-
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cursos técnicos, materiales y fina~cieros a través de los 

recursos humanos. 

Por filti~o dir~ q~e las organizaciones deben planear 

los cambios necesarios· para su supervivencia, así co·mo 

la forma en que éstos üeberán presentarse .ari.te los miem­

bros del grupo, ·.a fin' .de:.,que. sean aquilatados, acep.tados 

e impulsados. 
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Destaco nuevamente la .importancia y .la necesidad de 

la formación académico-laboral para la ri:lalizaéión ·del ser 

humano en lo personal, en lo profesional :y 'en la ... 'deuda que 

tiene con su patria, para sacarla adelante~ 

La Capacitación debe proporcionarse·-a ·todos los nive­

les de la empresa, ya que en base" a· ésto, se obtendrán 

los objetivos propuestos por la 'niisma, y el personul_ 

sabrá exactamente lo que debe y: ·c.ómo debe hacerlo. 

Permitiéndole con ésto sati:sfac'ció'n personal al saber 

que es útil a la sociedad. 

Es importante •C()nocer a los .empleado_s, ya que podemos 

en contra r a¡>titudes que·· de otra manera ·no ·se habrían 
' .. ' . ', :_;/ . ' 

revelado; saber cómo. p~E!~sa, q~é amliidories tiene;. qué lo 

motiva' etc. ¡;~~~ ¡ifov.~'ne~l~ cónio :dancl:id~to 'dE!·:al~ú~ pués-
. . ~·,";, 0'•;5 ; ... <'. 

to o vacall~e.·.qüe'.á:~.i!E!>én la oriárí:i.z~Úón;'' ro>quE! c.oadyu-

bará al mejoi: ''full~ib~i~~i~~·~.º·:: ;í~;~ é~t~L y /ré¡>er'cutirá en 
/.'... '\.·:,~:~· '·.~,; ,", "-'.~ 

. el n:ivel de vida del; trab~fádoi: y E!n'ot:ros. t~nfos aspectos 

como: salud, economi~, p~li tic a, ~te. 
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,~, 

Es definitivamente la pr,eparación en los individuos 

lo que hace .·abrir nuevos y mejores caminos en todas las 
- :· ' ' :::~>· ,~:· ~ '. ,- : . . . --~, 

ramas del saber. húman.o ¡' de: manera particular y global, en 
,·; \:-'· -· .' ·. ,' 

forma individual y -~ol.ecl:i~a. 

:.,;·, -

El hombre es lá meilida i·d~·. ~o~a~ las cos~~, : Es ta. fra-

se encierra toda una' e~~t~~!I· ·>:~e:'. ~¿~sa~i~~t¿, · UnO de los 

grandes debates d.e n~~~ha época' ~~·J·P~~Ú~:a~ent~; -~{tiene 
nlgún sentido e'l hecho:de ··ia'~~~rrmej oi:'es\~~ve les/de·. vida <::· - :¿-,;:¡_ ·' ·' . .• 

n costa de la enajenación d~l :ho~b~.e~ :;El ·~d~Í~ist~ad~~ de 

rec ursas huma.nos de be rá te~~r ··~~t~Íi!~Úda claramente su 
': . .' . ·'. ·'. .,> . ' '.:: ._; .;_<···· ."-.' >_' .. ~. . . 

posición al respecto, porque su tarea· .en gran parte .va a 

in f1 u í rse por el mareo filosófico y poÚtÚo, q u~.· sust~nté; 
·- - . . . 

arlcmiis, como cualquier otro administrador¡ d~e~~ la ~osi~ 
::·-.. ,.:. <· __ ._: :~,-.:.. : ... ·;;' 

bilidad de contribuir con su esfuerzo a la ~óns~cución d~ 

objetivos valiosos para la sacie.dad, 

la enajenación del ser humano. 
',,· ::;-,. ::_···; ". :· . 

Esa. es su ··responsabilidad, 

y debe prepararse para afrontarla~ 

XXXV 



Aptnhitts 



A ) H A R C O T E O R 1 C O 

TENA 

"La formación académico-laboral y las aptitudes 

individuales para la ,~pÚmización del funcionamiento or­

ganizacion·a·l del Fondo ; Nac.ional dé .Foaento al Turismo 
<··. :· ., 

(FONATUR) en el Distrito Fed.eral". 

VARIABLE INDEPENDIENTE (causa) 

La formación académico-laboral y las aptitudes indi-

viduales. 

VARIABLE DEPENDIENTE (efecto) 

Para la optimización del funcionamiento organiza-

cional del Fondo Nacional de Fomento al Turismo (FONATUR) 

en el Distrito Federal. 

VARIABLES EXTRAÑAS 

* Competencia. 

* Inflación. 

* Motivaciones para el individuo. 

* Medio ambiente. 

* Capacitación dada en la empresa. 
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IHPORTAHCIA. SOCIAL 

El hombre (recurso humano), es el elemento eminen-

temente activo en la .. empresa,. por. ello debe estar 

preparado para sacar adelante<·1os '<lliJeti.vos que pretenda 

alcanzar en el plano .' person:a1. Y. ·en el profesional; 

coadyuvando de esta forma al logro de los objetivos 

organizacionales. 

Esta investigación destaca cómo la form•ci6n aca­

démico-laboral permite el desarrollo de aptitudes en el 

individuo, entre otras cosas· como: eficiencia,.eficacia, 

conocimientos, etc. 

Teniendo e11 cuenta que aptitud comprende la calidad 

de ser adeC::uado ·par.a u~ fin. . Es tener destreza para algo, 

ea ser hábil:J ~ompete~te, 

Es así como se cumple con los objetivos señalados 

por la empresa y con ello se obtiene beneficio propio. 

IMPORTANCIA TEORICA 

Fundamentar a pa.rtir del área de Recursos Humanos 

las técnicas y aplicación de parámetros de· medición y 

evaluación; implementados para establecer, desarrollar 
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y optimizar las ~o~~ficiÓrÍes de. formación académico-laboral 

junto con las aptitudes 'que· pr~sen ta. un ; sujeto,·. destácando 

asi las ventajas de la Lice.nciatura,·.~n · Adminis.t.ración 

para el beneficio del binomio empresá'7indivfduºo,' 
, ,··: 

HIPOTESIS ALTERNAS 

A) Si se consigue el desarr~Ílci en la formación 

emplead~s }~/i'~oN'ÁTtik ,'. por tanto 
;(• ,,, . '""· 

académico-laboral de los 

se logra la optimización en ·é~~·;\furician:~'01iento. organi,-

zacional' luego entonces .al. in¿rement'~rse·el d~sa~rollo de 

la formación académico~Úli6ia:i.<d'~¿l~r.::e'~~i~~d;~~ 'd~ 1 foNATUR 
mayor optimización '.·~~",:\~i;{J.u'~;~~~F~·f ~Kt~''.·'~;:í~4~~d·i:on~ l•.··· 

··.~.<:; ... ;. .,,-_i-.~~·i:c~ .\·.:~; --.......... --,70: :·-,:· .... ·• • 

;.~-: -~-':.:::'::"· <._~::-_.~/:'.:':-,', ~ ;.:_·>J'. ;(~_;.:~~;··~·. ;-~'- - ~---~~ 

, .... : :.,.' ·4~~{~r1~~t~i~f f zj:tk~;~~~~~,~-~;~ti, ~:::: :: ·:: 
los· .. o bj eti vos ~~pera'd()~,'.i~poe: ~~r~\iq~:._::r~,or,~·,it~rit~' se. ~stá 

:::::··:.,::,::;Y~~ii:~f 1¡~if ~~~iiJ~~{.~~~i;t:;~::::: 
mayor realización· :de cdos 'o bj eti vo.s ·~.esperados. por:· FONATUR 

:-~: -~~:: _:\~{:~:-)\i, \)~:'. ;:\.:~ -~'./·.\~ '..··1'{~(( :~~;~:fa ·,:'?!i'{(~~;;·:=Y~~~:·;.:.'.{iV '/~:\:· :: · f:.,· .. ;--:.: ·.· '. 
y capacidad de ejecución(enjlas~actividades~planteadas~ 

::~>"' ;Í,.;.; • :,,~:;,~·: ~:.~:~,} .~· .. '-;·::~:.·.; ¡·· ,:('"''·' ~;,'(·, ,;'.'• .. ·.~ • 

. ~ ~' . :,;:!·,;,. . . : : :···" ' -; 
'( )J~;" ·., \,-:·:::;-: :·.:~; ,· 

C) Si la for~a'i:i6ñ ~~aél6ii{:l.'co~i~boral y las aptitudes 

individuales ~e inc'r~rru!~~f~~ ;¡~~I~tpermite la realización 

de .los objetivos esperados';, por l:anto hay aumento en la 
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eficiencia y eficacia del funciona•iento organizacional, 

luego entonces a través del desarrollo de la formación 

acadéaicó-laboral :se 
~: ' ' ' : ' - :~-:: .... 

increaentarán tanto las aptitudes 

•· indi.YÍ.du~ies coao l~ eficiencia y eficacia del funcio-

naaiento organizacional cuapliéndose con los objetivos 

esperados. 

UIPOTESIS CEITIAL 

Si la formación acadé•ico-laboral y las aptitudes 

individuales se incrementan ésto permite la realización 

de los objet~vos esperados, por tanto ha~ . aume~t~,•::en la. 

eficiencia y eficacia del funcionaaiento organi~~.é¡o~al, 
luego entonces a través del desarrollo _de la 

académico-laboral se increaentarán tanto las aptitudes 
', 

individÚales como la eficiencia y eficacia del funcio-

namiento organizacional cu•pliéndose con los objetivos 

esperados. 

HIPOTESIS IULA 

Si la formación acadé•ico-laboral y las aptitudes in-

dividuales se incre•entan y Esto no peralte la realización 

de los objetivos esperados, por tanto no hay aumento en 

la eficiencia y eficacia del funciona•iento organiza-

cional, luego entonces al desarrollarse la formación 
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académico-laboral no.se inci~ment~r6n las aptitudes indi­

viduale-s así como tampoco la eficiencia 'I eficacia del . . - ·- . ' 

funcionami.ento' org.¿-nizac:i.onal y no se cu•plirán los obje-

tivos esperados., 

OBJETIVO GENERAL 

Destáca~ la importancia del desarrollo en la forma-

ción aptitudes indi-' 

vidÜal~s,'ya'~t~'.~ ·l:f~~és'.clc·e\f~~}·r lli~df~n~~ \~ ,aplic~ción 
'de técnicas; - . ~6~;-; 1:c~~~~'.~~~~~~6~,;;. y con i~: ayuda - de 

~:J<-' ·;::. : .. .::~;>_: \"~' 

•par_6metrós·· i1DÍ>lementados\pór ;eljár~~ --dé'-(~;!:~~~~~- ·hu~anos 

para establecerlós; - ~e~·a;r~Ú~i{6~f ;:;} ~~ti~i~~rlos; se 

contribuye al incremento pa'ra ·'-1'a ifu~.1\>; >J~hi~aclón y 

aprovechamiento de los recursos .huma~o~·. ~~t~rfal~s,-.téc-
nicos y financieros con los que - cuenta la' organización 

en un momento dado. 

OBJETIVO PARTICULAR 

Dar a conocer las instituciones públicas y privadas 

donde se preparan las personas en todas las ramas del 

saber humano. 

OBJETIVO ESPECIFICO 

Demostrar que la preparación escolar y la capacita-

XLI 



ción laboral, son las pri~¿ip~les herramientas d~ la 
, :· -' ... ··, - ·-

Administración de Recurso~Hu11ano's ,que ér~an ·en 18 organi-

zación ,la. necésidad· ~~ 'ª~,~~j_rir', . nuev.!~ /·~~h:ocl~ientos 
p~ra • ~eemplaz~i lo~: .que. 'ya ?s.e.: han' vuelto '.¡üticuailos a 

; causa·.·. d~ la' ~·i~olucióll: ' el ca1Dl>.t~':'ie&~~1,6g~d~·. etc para 
' '•' •·:'' \': e '.~ ; • • ' •, • 

contrai:resi:ar ·la,· co~pe'terii:'.1~ y déstacar a otros 

,niveles: nacional e int~rn~cio'~ai. 

OBJETO.DE ESTUDIO 

A) Conceptuai Siaple.• Puesto que'considero a la. for-

mación académ.ico-laboral como una. idea cuyo valor radica 
' ' 

en describir laimporta_ncia q~e tien.e la pre¡;arnción esco-

lar y la ca'paéitadón en el trabajo·~ 

B) Conceptual Coaplejo. Puesto que explica lo apor-

tado por el desarrollo de la formación académico-laboral 

al personal, dentro y fuera de la organización. 

METO DOS 

A) Inductivo. A través de la preparación escolar im­

partida en instituciones públicas y privadas para pre-

parar a las personas en cualquier rama elegida y mediante 

la capacitación laboral, el individuo adquiere conoci-

mientas por medio de los cuáles podrá llegar a la eficien-
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cia de las actividades ejecu.tadas física y mentalmente 

y con ello a la realización de los fines perseguidos por 
" .. , .· ._, 

la organización·~ l~ ~ue'pertenezcá; 

, B) Analítico .Ías habilidades y cono-

cimientos que vaya a·d~ui;felldÓ el, i~divid~o '.'l!gún lo 

le ha enseñado, ,ir.~ ~~á~~roÚa~do, ·s~s aptitudes; 

por lo cuál pp'ch·i,bo~p'eti,r?~ e~ c~p~bi«lad ·,•con ·to's demás 

'~iéinbros •de s¡~::'.b~~~ni;i~'€i6'~i rv ¿~' !~~~~· fornia irá' desem-
\ .. :_;;: '/;··,' ,·- -',_' __ :;·-.._ .. -

que se 

peñand ci un '6'ap'.~·í destacado 'dentró!'. de la ;organización 
,_ . ' ' - - { .:,;;. . - ··;:;.i o '~ •• '.. • '. -- ' ' "• - '.·:: ., 

~¡ntlé~dos~ 'b·ien'J~c~n~'ig'~ifiiism~; '.l.o' .·que se reflejará en 
' . ' ' . ,, . ,., ·, '·· -,;i-:;-(;•-\';.? .-_ ·-~ ;·,·._·:·; 

el desemp~iioAd~' su'.t:'r'.a~ajo.~ 

C) ;in~:~~{L::fa :tr}fa~~ación' de los .recursos. humanos 
;.,• ".>- -'·>· ~:·_.:· .: 

.: s,e basará~ eri' hechos:ttonian'do en ''cuenta liis experiendas 
·, -,, '¡>': ._,_,... .:·, '. . 

laborales;' f~~lÍ~j ci's ;· ;;;-~nt~l~s. donocimientos' ac ü tu des 

y. aptitudes ~e-.Ús:·¡ri_t1~'~·{i~os qÚ~.·y~bo~a·ll en< u.na organi­

zación, para· prb~ov;erÚ{~entrc( íl~:\~:•mi~~a". 

D) Deductho,';. 

::~--'· '\;_'.-: _..--._,:--·~--'.-;>\:;' <". . '<".'.':' ' 

;Co~,{:l~'/A~mi nls traci6n y' las materias 

que hasta aho~{-~'~'~p~~nde, 'se. to~ariin las d~cisiones de 

acuerdo a la.~fh,{~~cl~ f- eficacia d~ l~sindividuos ~ara 
, ' 

darles· .una posici6n .dentro de la empresa· ·de''acuérdo a 
. . . ' 

las acti~idades que 'sean capaces de· desarrollar; por 
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ello es conveniente prepararse constantemente. 

TECNICAS DE RECOPILACION DE DATOS 

La presente investigación estará basada en la 

recopilación documental, por medio de la cuál se 

establecerán los elementos necesarios ·J suficientes para 

la interpre.tación objetivá la formación 

académico;:-laboral:.tY las. )1,ptitudés individuales para 

optim¡~acióll:~i. l¿~)~~·J~sd~ dentro .. ~e· ia organización. 

la 

·"~\-.'r-~-,> -."'.-:_ ¡.::~-:_. . 

;i .. 1:.'...:. -+'-~-:>:-'.<-:" :_ · .. -.- < 

ul:úiz~¡.§' material· proveniente Se de libros, 

enciclopedias, j-i~V~s·~{g~ci.~~es y. ~xperiencias para apoyar 

·~. la <in\':~t{;·~cj_/jf.}así llegar a. la réalización de los 

objetivos~men¿ionados. 

UBICACION 

A) Te•poral. Del 7 de Mayo al 7 de Octubre de 1994. 

B) Espacial. Bibliotecas públicas diversas y las de 

la ULA y UNAM. .. :~ 

DELIHITACION TEORICA 

Constituida por la obtención de información 

relacionada con la preparación .. académico-laboral y las 

aptitudes individuales, tema.s centrále.s de la presente in-
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vestigación, por lo que el material utilizado proviene 

en su mayor parte . de referen~i~~ bi bl.iogrÜicas, tanto 
-'. ·- ; : - ·.~ : ··. . -·· ·. '- ...... ' 

personales; como de b{bllrit~ri~s ~nb~i¿a~; ll:~ii ~oDló también . 
' - . ··,_·~,-. ··'' ". . ':-.; .':¡.<; _:..;;: ·-·-' . . . - ' 

se utilizaron.· datos i}eia~ion~dos i;:~dd'. \as\ .siguientes 
; ''.;~.' :'; :.:·<' ,.; ·,';; ~ i ·-''" - ,. ~- ' --

materias: Capad táción;~c,f 'A'd~iriistradón , de· : Personal; 
, . >x:·~·~'/:~E} ~ ~:·):~· ·r2:J,::; ~'--~ 

Opt.imización ;de recursos•. en .:ha ')i~~·r~~a/? fífod.onamiento 

organizaCiona~;: e!l:~f~.:¡~:o·~·ia~:·¡ ·:L~sf~ndo con ella~ ¡a in te-
.! ';_': -.. .,,_ ,, 

gración para co.n :~if~.~~~yb~~t~ai.< 
'.,i , ~.:.f}·' "e···· 

¡/ ::8: ''ú ¡, 

Como material :de'~ap~'}.~%úiicé: comentarios sobre las 
'',':.-: •',>','¡ 

na les. 

LIMITACIONES i>E'i.A';;:iNV
1

ESTtGACION 
' - •';;;,. 

Las li~lt~c.i:Jii~~fe~t§ll <:o~stituid~s por cuestiones 
. - ·'~::..__- , __ .. - ·- .-.-:~" 

que están inÚm~Dlerite?'fl!i~ci~llailas con ~l investigador: 
' -' . '.~1~-'"- --~- . . ' . . . 

* Tiemp() inve'r'tid~:.(6 ·~~s~s) para la recolección de 
'~-. . :_, ~~:)'·.< . 

da tos; " :,·.,: '( 

* Referenc{as';{~i.hii.'.~~r~flc~~; 
* Relación.;tiemVo~inve.~tigador. • 
* Medios de· transpoite para llegar a las diferentes· 

bibliotecas'~i~ite~as, 
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B ) A N E 1 O 1 

M A 1 U A L D E P 1 O C E D I M 1 E 1 T O S 

(Capítulo décimo tercero. Superación Académica) 

A) REEMBOLSO DE COLEGIATURA (SUBSIDIO POR BECA) 

El Fondo podrá reembolsar discrecionalmente a los 

empleados que estén realizando estudios, 'un.·pÓ.~cen.taje del 

importe por las colegiaturas que. paguen a 'las . escuelas 

donde estén inscritos. 

POLITICAS 

- .Tendrán derecho e solicitar el reembolso de gastos 

nor col~2iatura~· emple~dos v/d'f~n~i~narios del Fondo aue 
;· ..... ,,., .:<: .··.· ... · .;·,.· .. :·:; .. ::· ·: 

ten11an un año de ,anti~Üedad' .com~ mínimo. 

- Seián obieto;de otor11amiento rle esta prestación lo~ 

estudios que se realicen en: 

* Bachillerato o equivalente. 

* Licenciatura. 

* Postgrado. 
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* Maestría. 

* Doctorado, 

CONDICIONES PARA EL OTORGA"IENTO 

- El horario dentro del cuál el empleado realizará 

los estudios, deberá ser fuera de la jornada normal· de 

trabajo, a menos que el titular del área a la ·q.ue está ad~ 

crito, considere necesario autorizar un horario.especiar. 

s.e entenderá como horario. especial'· la modificación 

del horario de la jorn'ada normal ·de• trabajo, sin que con 

ésto se entie~da una reducdón' de lá ~is~a. 

- El . eriiple~do deberá elaborar una solicitud para 

se le :reelll;~olsen :.·los gastos de colegiatura por estu­

. dios\ u~ es~é r~.~ii~a"~¿¿_. ¿ s~licitud deberá especificar 

'ieitfp~ de·· esl:udlos•~qu~.·· .. \;E!: ·.v.an a realizar, Institución ed.!!. 
:;:,-.,, 

¿ativa doridé .~e ven::a: cuf~ar(y monto de las colegiaturas 
-- . . '_, __ .. .•-! •' ·'": 

. . . . 
- El mpo~t~ 

0

del r'eembolso por concepto de colegiatu-

ipción s~~de~e~min.:rá con base en el porcentaje ras e insc 

autorizado y en ningún caso se pegarán los gastos por 
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libros, material de apoyo, cursos extras a los autoriza-
' • ',· , e, ·., ·,. 

dos, cargos· ad•inistrativosi etc •. 

.... · !·. ·:.' .. : .. - ,: ' 

- La ll~lÚit~d \\~,e~~r~ estar firmada 
~: . : .'.. ,-·;~·f.> . ., '· ' 

y con el visto 

bueno de Director;· General del Fondo. 

. . . ' ~ . . ' 

- El Fond~ ree~bol~ará al empleado el porcentaje 

establecido~ que será de acuerdo al presupuesto autorizado 

y a la clasifi~aci6n de importes de colegiaturas- esta-

blecidas: 

COLEGIATURA 

Alta 

Mediana 

Baja 

CONTROL 

DEL REEMBOLSO 

50 % 

65 % 

80 % 

- El empleado deberá presentar los recibos de pago 

y la boleta de calificaciones aprobatorias obtenidas en 

el plantel o Instituci6n educativa donde curse los estu-

dios autorizados. 
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- El empleado deberá cdmprdbji uria asistencia minima 

del 80%, asi como un ·promedio. minimo · de calificaciones 
. '.·,··. :::> . -. ) '. : .. , . 

por materia CUrSElda; de. 8; efr Ílna•eséala d~l 0 al 10 O BU 
ot. ·r: ~ -' :, --' 

equivalente 1 si Se emp'l'eara 'otrcL sistema; 
. '. ,:·~·. :,:- ; . 

_,, . 
. ''., 

- Cuando los , estudio_s a'i)ter:i.o'res, compre_ndan varios 

módulos o . periodo~·:,. efi p~g~' d~l· ;~~e·~~oiso del siguiente 

período se atit~ri~·~r~g_¡¡¡;,'~~a ~ue el, empléado compruebe 
I' ;-,t; 

haber aprobado el cu'rs'ó ii'~'t'ío!ii~r. 

CANCELACION DEL REEMBOLSO 
. . r:·.\ 

- Si el emplead~~uspende la continuidad de los estu-

dios que se hayan autorizado. 

- Si el empleado hace mal uso de la beca. 

- Si reprueba alguna materia del plan de estudios, en 

el exámen ordinario. 

B) SUBSIDIO DE TESIS 

Es la prestación económica que se otorgará a aquellos 

empleados que vayan a sustentar un exámen profesional ya 
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sea: licenciatura, maestría o doctorado, como ayuda para 

los gastos correspondiel1~es. 

POLITICAS 

- El Fondo otorgará como subsidio:de tesis el· equiv!!_ . . 

lente a 2 veces el salario 'llliriilllo: l>an".'ario mensual; 

- Una vez cobrado e_l ':dulis:idio.p~raft~~i~; ~l empleado ,'." -~"º. .. <{ ,, ·,··~~:·;; "·.'.'.'.:.: ..... '.; .-... >··· ·-

tendrá un plazo:de~4 .. me~~s. ccint11_dos' a;_partir de 

la fecha de ;1¡¡'f~riii~Í'tué del :~ubsidio; "para-;· ~.ompro:-
_, -.. ;.':.>(;:,.'. "j::_'/~:',:-·--~·:}; 

bar a ~atisfacción del Fondo, que presentó el exa-

men profesional. 

CONDICIONES PARA EL OTORGAMIENTO 

Para poder cobrar el subsidio de tesis, el empleado 

deberá presentar la constancia de· que va a presentar el 

examen profesional; dicha constancia deberá indicar ln 

fecha del mencionado examen. 

Los empleados que por cualquier razón. en el plazo e.!! 

tablecido no comprueben ·al Fondo haber pi:eseni:lldo ·. el 

examen profesional~ el subsidio ·que para este fin se 

les haya otorgado les ~erá ~escontsdo por nó~ina. 
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