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Toda empresa esté compuesta por' 'recursos

u conjunto a ons cucién‘de los

“que contribuyen'e"

De donde se. desprenden las:siguiente :vhfiaﬁies} F

a) Variable 1ndependiente que consiste ‘en: -la fpima-

XII




cidn gcadéﬁico-labo;él y'lésﬂéptitudes individua-"

les,

b)'Variahle dependiente ‘qyé"
“del”, ‘
cional 3 ‘ ‘
Disgfit Federal.

c) Variahles ext"' r ‘controlar-

inflacién y el meﬁio ambiente.vg“':

competencia,

qboral‘fpermite el
individuo, entre otras

ef cacia, conocimientos, etc.

a titud comprende la calidad de

'1géé; §de¢ﬁ§d§f§af un fin. Es tener destreza para algo, es

XIII




- ser hébil y.competente,

“Es asi como se cumple con los objetivos senalad03~

por la empresa y con ello se obtiene beneficio propio.

La fimbortanéiél:tééricaﬁséﬁﬁéiéféfréh fundamentar ‘a

partir

Asi hipétesis ai¥ernas; generadas -~ del-. tema

problema a investigar son.

A) :Si“' éf consigue el desarrollo en 1a~'f6ihac16n' .

;academico laboral d'i 'empleados de FONATUR, por tantd3‘

se léﬁpa" - el Euncionamiento organi- Sl

‘zacional) lﬁegd.ehtoﬁCes'ai incrementarse el desarrollo de

lalfp;ﬁééién_ﬁggdgpic‘;iaboral de los empleados de FONATUR

TESIS CON —
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“mayor” optiinizdcién"ue’n"iél"‘fiihi:fidri'a'iri'i‘e‘iii:bi organizacional.

'B) Si l‘as_f ptitudes individuales:

t:rami‘e n't:o;:f ac d

los 6bjé£i"§o

Si‘,.‘lré:'_'fs}inaéiér{ 'arca{dﬂémii'coﬁ-lyéil'):c;‘férl “y-ilas "rarbl;itu&e's’{ Ce

individuales se .jinc)remenftia_n"-ééto: permite f‘vlah'vrre'a_l:‘l.;z}acvién

Xv.




nbﬁientd quédh{zé#lb@él,;¢umpliéhdééér1;6n‘Liqé 7bbjétiVos

esperados. ..

‘La hibﬁtesig.nulanSe;plaﬁgéé de;la~éigﬁignte'm§nera:"

: ‘SiflaufﬁfﬁgciSn {éédéﬁicOflabdfé as aptitudes in-

funcionamien

,ﬁtivpsiespetpdds.

inprésiéhqué bérﬁite es;aﬁieéer,coﬁo‘dbjé:ivos:

a) Deétacar la importhnéia':dgl'deéarrollo en. la for-
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maciénVrééadémi§o-1a§6;al .asf’ cbmq‘reni las -apti-

a través Ade ellas.

fcitacién‘laboral

son-las prin;i al

9nuevos conocimient‘
ya se .

evblhﬁiﬁh;

ellas contrar estar

a otros niveleé gacioﬁéi e i ernacional._

XVII



En donde se destaca como objeto de estudio.pu

A) Conceptual Simple sidero a 1a for~'

ﬁmacibn aca dea‘guxq'valor

" radica " en describir. impdttahciéA'f".‘tiéne‘

la pre capacitacién en el -

tfébéjq

B) Conceptual Compl i vfse explican las

aportaciones de

e1 desarrollo :é la: formacién S

académico-laboral a1

ersonal, dentro v “fuera. de

_‘la orgenizaciﬁn."-

E Y como metodos que permiten fundamentar e1 desarrollo

del trabajo. «

A) Inductivo. A través de la‘preparaciﬁn escolar im—:"

pattida :éh~5’ t

.la organizaci6n a 1a que. pertenezca.
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De acuerdo ‘a- las habilidades y édno* -

B) Analitice,

ré" desem-_,
orga izacion

o:’'que Sév;reflejgrg, ‘en
de los rec rsos humanos

y aptitude

zacién, para

Las tecnicas implement‘da 1 f' sa”rollo de la in-

-,vestigacion fueron' recopilacion documental por medio de

XIX




la _éuﬁiriée,~e§table§ef§nv‘1037

: suﬁi&igntes

‘espacial ﬁue:enflaé5'

y Uni§étsiHades:k

U L A.
. Central UNAM

- Amado Nervo

- Ruben Dario V‘:

- henjamin Franklin‘“

- Secreta;ia de&Turismo

© - FONATUR -

Desarrollandose 1a ubicacion temporal a partir dei

mes dc Nayo de 19‘4 al mes de'Octubre del mismo ano.,.

Se constituyo entonces la delimitacion teﬁrica por la N

obtencion de informaciﬁn relacionada2 con la ,prepa;acién
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academico laboral y las aptitudes individuales, temas cen-‘

Como material de apoyo utilice. comentarios sobre las
~materias tratadas. investigaciones, y'experiencias perso—

Vnales.

Y @omo’limitanﬁgéibara el deéarrollp'de_la 1nyes£iga-

cidn encontré:

B Tiempo invertido (6 meses) para la recoleccion . de

datos

# Referené{aé" 'bliogr§£icas{[“
:f‘géigcién tiempo-inve dor.
*'Médiq e traisporte para llegar a las diferentes

bibliotecas visitadas.i

CXXI



i En tal medida en esta investigacion presento aspectos

vinculados’ 'con la capacitaci&n y educacién,  1as cuales

nos permitenﬂllega "el funcionamiento

organizacional

ualquier empresa,,. : genefal,

‘VFONATUR en“particular.
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ADMINISTRACION GENERAL

En todo tiﬁo

de organizacion humana existe ‘alguna'v

: forma de i

1as

estdndares sociales,.

de la Adminiétra;ia

~caso de los’ paises ricos rganizéci@hf;

estdn-

asi como sus practicas’ adminis rétiyas, para: revisar 0 ele‘

02



var el estilo de vida de su poblacién.

La Administracion hace que el-”esfuerzo humaho sea

productivo“ Apojta a’ nuestra sociedad mejoras en el uso

de equipo, ntas.,

oficinas, productos,.servicios, rela-

‘ciqneS'humanas;

combinan-

ésfuerzo;

a;ifipadgviAHmiﬁiéf

Determinar, édéchadOS;

vobjetivos
i_todo cuidado los recursos para util
Weje— 

y,eficacia por:- medio deyla planeagié ciganiihcién,

cucidn y control (proceso 'édﬁiniﬁtf#t 3  ,§pr )
George Terry), reduiére dé tié@p6,%juicio, determinacion y.

préctica.

03



Para poder llevar al lector a las tecnicas “de la Ad-

vminlstracion (Capltulos II y IV) rqsulpajconyep;gn:e. ir.

deduciendo(desd 'iétiééféﬂ

'jpara lleg

i tr cion>de; e

‘Z:finalmente atla Educacién‘y‘Capacitacion, temes centrales'

de esta inves‘igacion.,'3‘

1.1. Cdncepto de Administiaciéﬂ General

A continuacion presentaré definiciones de Adminis~
tracién General 'que por su contenido son - generalmente'

aceptadas.,

;;» {~”Admihi§£faéi6ﬁ 0s

: que‘ "ﬁa Administracian

el mejor aprovechamiento de los recursos humanos.,materia-

04



Tes y técnicos de la'empfééa, se‘a1cénc¢ un objetivo de-

terminado", (2) -

Harwood F. Merrill’ nos . dice en. su libro que.:"La Adf a‘
ministracién es la responsable ‘de: la organizacion de

los elementos de una empresa productiva' dinero.f

ateria-_
les;“ equipo, : personas en interes de los fines :

cos", (3),u:3;f> 

Para Jose A..Fernandez‘Arena, "Administracion es ‘Qné

“organi-

zaf, dirigir,‘coordina

'George R.; debidd

'més adelante,

a que comparto de ambos autores lo‘ ue‘seria mi definicion}

Ry

‘de’ Administracion y que daré posteriormente

A continuacién‘expliCBré'el qdncéptp‘de:F.‘Afena:‘

05"



Aborda el tema de 1a categoria de la Adminlstracion,ir4'

dando su‘ pﬁrecerr sobre el caracter ‘cientifico 'de esta-

ciencia social

._diégibliha} lasificéndola como

se‘ utilizan 1lgyés ‘que " son principi

flexible, reconoce en la Administracién ‘el usojdf

lque ‘son” principios, pero de':* Ect

:a una situacion especifica

de sus‘conocimientos'»siendo

‘vmaﬁfiéu en la

é;los objetivos, con. el sector

* objetivos e‘n la

dicha'matriz.

g 1.1l

06




OBJETIVO INSTITUCIONAL  GRUPOS A QUIENES SATISFACE

Produccién y/o servicio * Ciiéﬁ£é§ oA§§d§ffd§f
Social : f,Miembfbﬁfde Iélp¥opia;oi~;
' ,ganizacio P e o

*TColectividad
f,Gobierno

i, % Acreedores : e

i * Duefios o accionistas. _en

|77 "sucaso :
% Misma organizacidn

Econémico

iPuedé-~§pfééiqr§é

zaciones:,humanos, ma er alas y técn cos. :

07



Por ﬁltimo se. refiere a esfuerzo hu-ano coordinado,

al cual identifica con el proceso administrativo;~mismog

: ijontrol Explicare
f“brevemente en’ quéiconsisten :

PLANEACTON

A) Investigacion (definicion del problema)
B) Bocetos (derivados del analisis)

C) Innovacién

informes, estudios especiales, etc ) réé lta’ la‘bﬂféﬁéiSd :

de uno 0 més .bocetos de planes y programas,~los cuéles

son»solucionesvprimarias que enfocan:g esfuerzo a rea-

.lizgr,}deiimitando el &rea de estudid;  
La innovacion es un factor ‘que- deberia estar presente

en todas las actividades de las empresas, ya que es un

acto que genera algo que no existe.\

08



IMPLEMENTACION

Kj‘béciQLGn
v B) Mo£ivéqi6n

“C)'Cdmuniéaéisn'\

‘Es una etapa considerada eminentemente ejecutiva,- ya

que es donde eltfesultado de la planeacion encontrara st

aplicacién q

una etapa informativa ya

* CONTROL
'A)fReﬁiéién dg f_eQuifaaos; (ébntré‘ estimulaciqneé’de
“la planeacion) v

B) Determinacion de diferencias

VC)‘Analisis e:diferencias

D)_Correccion (para planes futuros)

09



El control ‘es el elemento de reinicio de otros pro-

’seguirse

‘Areas principales,’queen su mayor parte pertenecen-.a .esa '

10




"CONTROL PLANEACION
Costo de-auditorfas Politicas
- 'Empleo:del tiempo Procedimientos
Cantidad » Dinero
Informes Maquinas y materiales
Calidad Hombres .
Objetivos
Métodos
it Toma de decisiones =--~
} r- Pensamiento creativ =3 :
: )
' ADMINISTRACION - | |
|
A
EJECUCION ORGANIZACION
Jefatura Divisidn del trabajo
Satisfaccidén de Asignacidén del tra-
necesidades humanas bajo

Incentivos Proporcionar lugar pa
Desarrollo @ ra el trabajo .
Comunicacidn Necesidades humanas

de la organizacidn
Delegar autoridad

FIGURA 1.2. REPRESENTACION GRAFICA DE LA IDENTIDAD

Y CONTENIDO DE LA ADMINISTRACION (8)

funcidn. se muestra la organizacion y

En forha similar,
sus 8reas importantes. division del trabajo, asignacion
Vdéifrtfébajﬁé necesidades humanus de la‘ organizacion,

“etc.; del mismo modo, se indica la informacidn para la ejg'

TESES (O " .
FALLA D




control con 1a calidad,- cantidad y

0

definire a‘l

mencionados,

) social que planea. org

Pof4°lbﬁ tanto,
‘:fconocimientos te: : tenecientes a la actuacibn“
fdelthombre.

iologla,. Psicologia'k

eristicas gehéralesh,de la

'para fundamentar‘ la cgtggoria

12



'Cientifica de la Administraciﬁn, ya que los rasgos esen-:

ciales de cualquier ciencia en particular son' objetivi-

dad, racionalidad, istematizacién 'y verificacion de cono

Eimientqs.‘(fig

cia la consecucidn de fines;
generales en cuanto a las
‘entre los seres humanos, cuando

esa estructurada.

Ahora bien, es una ciencia social .ya que su. obJetivo

..es el ser human y su convivencia, teniendo en. cuenta l~

:4cias inflexibles

'nes, debido a 1

ciertas variables

13




ES LA ADHINISTRACIOH:'

PORQUE ....

OBJETIVA

Susitahoéiﬁientos son aprendidos
de ‘una  realidad especifica tra

tando de captar en forma fidedig
na- las propiedades, relaciones,

~‘vinculos y leyes que rigen

RACIONAL

~ SISTEMATICA

VERIFICABLE

tal realidad, proponiéndose refle
jarla con la mayor aproximacidn.

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

Sus principios y enunciados estédn
logicamente integrados y cuenta
con un cuerpo tedrico de cono-
cimientos que constituyen un todo
unitario, identificado como teo-
ria de la Administracidn. :

Sus aseveraciones pueden ser de-
mostradas en la préctica 'y ,es
factible comprobarlas, ademds de
facilitar su contrastacidn y ade~
cuacidén con los hechos que se
dan en la realidad.

FIGURA:1.31kCARACTERISTICAS DE LA CIENCIA ADMINISTRATIVA

A
R

A\ d

Pero~ ‘la :difeféngia fundamental radica- en que la :7

ciencia ‘social es de influencia.inminentemgnte subjetiva,

tratando‘devimprimir en sus estudios apreciaciones propias

14
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'de las- acciones sociales. de acuerdo con sus experiencias,”'”

défﬁgnomenos estudiados

‘ﬁfg- administrativa 'estudia fé hombre ‘como

-~integrante de organizaciones con objetivos ‘a satisfacer,

15




“considerando tam 'j:ful conjunto social en e1 ue:é;iétéﬁ :

- .las iﬁs;itﬁﬁ}ones : t implicq 'que la Administracion~

Valdi&ia ’.La Adﬁinistracion es’ la ciencia de la direccion.

SO¢ial"{ 

En e1 siguiente punto se abordara cémo esta ciencia

sacial la Administraci6n ‘fj,»se empezﬁ a_introducir

-en Mexico.

1. 2 Aspectos fundameutales de la evolucién de Adminis-

tracién ‘en: Hexico

El 1ento desarrolld de la economla nacional vy las

condic1ones de.iop en las que se: enconttaban ’las i

‘aptg:iprmente, hacen nece-~

16



..Por ello,'él.désarroilb,déflé;Aﬁminisﬁfaéién;eg:Méxi-r:

“co gl . /‘tfaQés de ’yi'cgené'”

ﬁifiéa

"iﬁSti;déiqnes de

- formaron:

17




"‘ganizar, sistematizar y adaptar conceptos administrativos’

a la realidad del pais.~ - Tal e:
Reyes Ponce, quien~ hg » :
establecimiento deﬁ i;
ciones de educaciénw
mismas, También h;
carreras. de'

de Empresgs; 

1 Inatituto ecn@iégiédf:dé\:ﬁékico. esfébléde, su

escuela en 1947 R

,Para:‘1957 : el H. Consejo Universitario aprueba la‘

‘carrerar

como Licenciado en. Administrpcion de

servicios,

sirvieron

'para cambiar el titulo por el de Lic. eh hdmfnlsf;acibn,

18
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. m&pemipich on ' las &reas fupc;onaieéﬂ

~antes: menci

En 1975 18 Fa§u1tdd dégconpédeiéx}iﬂdhiniéﬁfﬁéiBn

~ (FCA) incorpord al '?lan‘.de:_éstudiﬁs .lasvuéigqientés

19




asignatdras., Sociologla y Psicolog1a asft como materias

"optativas en los ultimos emestres a fin de lograr una

_egpecializaciones,,~mags:r1asff
inistracidn, Con el constﬁh;eﬂcqmﬁib
os*diﬁla dia, se héceAihdispensaﬁle‘

s'lqsﬂaspectos, por eso la FCA cred

de Actualizacion Profesiconal en

5Administracion j'Contadufla.

E

1973 la ‘FCA planeo “un centro de ,invéstigacién-
de Administtacion oy Contaduria, que u$é “establecid

formalmente hasta 1974 y cuyos obJetivos son. Lo

1. Desapf&liéf :y: difundir 'conocimientos vigentes
y a‘p'nce'ciones de contaduria,, Administraci6n y

disciplinas relacionadas con ambas.

20




2, Internarse en la realidad del paIs,;en lo relacio-

jinVeéEigécién,

"§iénpifi‘

4, Adiestrar futuros profesionistns en el

-empleo de la metodologia de lﬁiiq: stigaci6n.

cia de los metodos de engefanza

5. Diség:nifﬂlé éf1'*

y aprendizaje; evaluacion, etc.

e

"Actualmente

55,000 5’1"1'1.1{.1'55-‘ y» é"ur‘;:aﬁ

en todo e1
yi Administracion) mas de
nterior, se hace lmportante

1@e5£aé§rie1;estudio ide la‘Administracion.

1.3, La impbf;énéia:de1§studiér Admihistracian‘

La Administracion vés‘ un tema  apasionante porque

se refiere ‘al establecimiento,,bﬁsqheda y iogro de obje-

21



‘tivos. ~Todos somos é:dmi‘riis‘ﬁradlor‘ers”'de ‘:n‘ue_"s'ltr"as:»:p‘rbp'ias, vi

disciplina se’ encuentra en

“establecimie

retadoras, .y gra

"o‘bét;'éc:u'vylos}' administrativos.‘queitendréniqu upe‘;l',;a-d@'{sv )

" para logra el i‘mil‘a:v_x"é‘sf o

en ‘15‘5}:.@‘1'_'5@5.;

Pﬂara l“fﬂ;(tii'liital' el ; en_;:"eri'dim‘ién,to}«dé ‘la importancia

que tiene la acién, se presentan las siguientes

a.;i'os hace _ipspr;fgCt: gerentes.
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~La Administraci6n hécé Que sucedan las cosas.'

Los gerentes centran ‘su atencién y esfuerzo para producir~

'.;una ‘acciﬁi

caminar, leer,

a 1a tendenciaA

en la- Administracién ée necesita renuncia .

normal de hacer las cosas usted mismo y hacer que las'

23




tareas se ejecuten en equipo.

“Poriw ) ;"ﬂ'
un ‘tipoE 

= médigﬁﬁe,

'{Qei papeli:d

tractsn

con que  ‘se

poten@ial&délin

promovido udante:’de] erente de ﬁersohh},

puede ‘continuar siendo -un: expert namiento, sin

24



“tener &xito’en el “Tuevo puesto ’édm'i_riisﬂt'i'ait‘::‘l'vd. '

Adminis racién estﬁ asoéiéda

~con asociar la

Jque . una

tas, .

esp:.ritu boyant:e

parezca, .1 identidad de la

Administracién' én"tréwe’ri' foco por su ausencia o por la

presencia de su opuesto directo, la mala Administracion;

25



los resultados de &sta son claros.

T La Adminiatraciéﬂ se ayuda *hdjsefregmﬁiézg.fpof

~1le computado

computadoras modernas’.:

'Sin' embargo,‘ el gerente debe apbftér55el criterio

y 1a' imaginacién,‘,asi

“como interp etar..y evaluar el

significado de los‘datos enfcada caso'individuel.

fruscraciines y.los'desenganos no es necesario que sean

26




aceptados 1& considerados pgqiﬁamente Vcomb inevi;ables;

Un gerénte puede"lograr pfogresds; apoftar esperanza'

y ayudar a los miembros del grupo ‘a. adquirir 1o mejor

o de’la vida.;f'

”’L importancia B 1 Administraci&n surge ’éﬂivél

Administracidn.

1.4, La AdmiﬁiS;fagién{c@ho}éf@é:dé?ésthdibm

campos.

Es posible de -otras

'funciones

estud;o}~spuéda

dnsarrollarse como.;.\’V

27



* Promotor de emp"esas utbanas y rutales.a

* Promotor del comercio (investigador inter-

L mismas, i

Para ‘que‘ el administfédof"fééiiceiiéficézﬁehfe sus

funciones, su formacion consistira en,desarrollar en el-

foperativos

a) Habilidad para objetivos

en la realidad socioeconomica donde se desempene.'

28



: f) ‘Habilidad  en.

objetivos para,

en' la ,Cont:abilidad, Matemé-,

1 diseno de relaciones organizacio-

B -nales'de autoridad y comunicaciﬁn, en todos los niveles

-"de la empresa. RET

29



) Habilidad de autoaprendizaje por medio de las nue-

a Administraci6n .

cias ‘sociales: t:drho :-'derec;hd,,

'de estudiarvdinﬁmica ‘social: ybvsociologia de” las‘ organi—'

j) Habilidad en el desarrollo y capacitacion ‘de los

—'recursos humanos “en las organizaciones. :

Con lo anterior se. pretende formar a un profes:.onal

" e individuo.

30
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HABILIDADES DEL
ADMINISTRADOR

Conocer '1a 'sociedad’:|::
. Comprender- 1a Econo

Medir objetivos mia E

Aplicar Método Cien

Fijar objetivos
Planear, organizar, »
integrar recursos, -
dirigir grupos y con

trolar (Proceso Admi tifico
nistrativo) Conocer la Dindmica
Social
| 1 1

TEORIA ADMINISTRATIVA

Comportamiento

humano

INDIVIDUAL: Contabilidad Administrativa

Aprendizaje, moti-, Anélisis Financiero Derecho

vacidn, conflicto, Investigacidn de Operaciones Economia

frustracidn Computacidn Ciencia
Electréonica de datos Politica

GRUPAL: -

Dindmica de grupos

MACROGRUPAL:

Cultura, ritos, ro

les, costumbres _

] | 1
Antropologia Teoria Contable y Financie- Economia
Psicologia ra, Matematicas y Estadisti Derecho
Sociologia ca, Cibernética o Informati Historia

ca Filosofia
CIENCTAS DEL CIENCIAS
COMPORTAMIENTO CIENCIAS CUANTITATIVAS SOCIALES

L | |
FUENTES DEL CONOCIMIENTO ADMINISTRATIVO

FIGURA 1.4, FUENTES DEL CONOCIMIENTO ADMINISTRATIVO (12)

31

- TESIS COR
FALLA DE ORIGEY




CITAS BIBLIOGRAFICAS
CAPITULO I

HARWOOD F., Merrill

"Clasicos ‘en’ Administracién"

Editorial Limusa.

Primera ed4 ion

T"Glosario de terminos Administrativos"

Editorial Eduvem

Primera edicion

~ México, D. F., 1984

32



f‘IbId.‘;-
Cpa p.:92
V:ARIAS

‘Editorial Trillas

Primera ediéibn
Mexico, D, F., 1988
pops: 185 ;;HV~

LICIA,‘Fernando

"Administracion de"Recursos Humanos

"Principios de Administracign"

Editorial Cécsa

f?CuérEa”édicién"f _
f‘Mexico{ D. F.,‘1§90_
pepe 169

CTbid.
'wp;P;_170 

FERNANDEZ ARENA, José& Antonio

““El proceso administrativo"

" “Editorial Diana

Décimo primera edicidn

33



10,

1§{f

"cuznAN"AﬁﬁI [A, T

fEditorial Revert:

'México;’D:*F;i“1983

PP

Reflexiones ‘sobre: la’Administracion“

HERNANDEZ ODRIGUEZ: Ser“io v BALLESTEROS

. Mexico, D 'F ‘1984

12,

Nicolas

34



Capitulo Z



ADMINISTRACION DE RECURSOS

En el capitulo anterior vimos 1lo que es la‘Admi~ :

nistracién. sus objetivos y c6mo esta ayuda a laa*empresas.”'

rganizaciones compuestas por personas.

. su estudio lo constituye la unidad bésica de la ARH

36




de la ARH

‘Una de:ff"v: principales-?prebcupaciones

‘estriba en la busqueda d procedimientos para medir ‘la po-

. tencialidad d'

.de propiedad

~fk'los conocimi

37




:de trabajo,

tos vaca”t
'planes~£qrma1és d

A continuacion dare la definicion de recursos para

posteriormente enfocarme a los recursos humanos.

materia -pr obra 'y s gastos directos 0

iﬁdiféctqs;f' Qg_;vgriéblesfqugf‘se‘realizanrpara al~
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V'ééldUeﬂiﬁtér--

nizacibn

espiritu-

k ibajaJ8r;>'

‘Los ‘recursos- que “intervienen. en ‘la

" condenso en cuatro tipos a saber:-

umanos,. mate-

‘rialés, técnicos y financieros. ‘La ébmﬁih%cién:defésfps

39



) permite la 'produccién de bienes y servicios destinados

a satisfacet,laQ;

ecesidades de la sociedad.

s raci6n de recursos, comprende la correcta

;futilizaciﬁn de los elementos que influyen en el proceso

median;e gl;»cual el hombre mismo 1logrard realizar las

f1fﬁn¢ioﬂés gué respondan a las exigencias de un determinado
:puesto de trabajo, dentro de una organizacidn, cualquiera

que ésta sea.

Veamos ,entonces, la definicidn de estos cuatro tipos

de* recursos:

a) - Recursos -humanos, .:son el conjunto -de; personas

‘con qué' cuenta’t “‘Siésu‘cépsfituyen

conoéihientoé} expe-
ictivi adééﬁténv,todos los niveles

f Los‘ recursos ‘humanos son los principales, ya queﬁ
‘pueden mejorar y hasta perfeccionar e1 empleo y el disenor

de los recursos materiales, tecnicos y financieros ‘1o cualv

40



--no-sucede-a-la-inversa,

Recursos materiales, definidos como todoé'.lpé-

—aterialea fisicos fundamentales para el .

o fracaéo de una gestidén administrativa. gParpfio."

édﬁinistrador debe equilibrar entre lé ‘éséhseé :

jconstituyen° edificios, 1oca1es. mobiliario, materias pri—‘

kmas, maquinaria, 1nsta1aciones fIsicas. e

Recursos técnicos, son la éc‘icas (procedimien-

kitos) empleados por la empresa para; evitar 1a obsoleacen-‘

/los -fondos monetarios

la  empresa, -0 sea, :conforman’ el ‘capi

on . que: cuenta .

41



tal que §é  utilizar& para_*é1~_adeduéﬂo funcionamiento

.

de cada uno de los: pa tamentos que i tegran a‘la m sma.'

humano.

'T2.2.uCoh¢epto?de:Admih;attiéiénfde Recursos Humanos
Parh podéf pfesentarf' . gfinici6n quisiera exponer
“primero lo que para” los siguientes autores significa

n.u.'

o representa la  ARH .
explicaré en forma :brev
para mi el entendimiéﬁtb-

organizaciones.

'Arias“iGalicid{; ho5f,“
Recursos Hﬁmdh&é'
»ékﬁe*

-al 'acrecentamiento y-

riencias, splud conocimientos, habilidades, epc.t.dé ioév

42




o humanq-qe

'miembros de la organizaciﬁn. en beﬁeficio del individuo;

de 1la propia organizacién y del pais en general", (13)

fdﬁinistraci&n de Persbhgl.

"A la Administracion:

’~de Personal, 1e interesa onseguir y conservar un equipo

vrébajo safi factorio y "tisfecho";k(ls)

Ya quéﬂe1'elementofhumano, es el comun denominador

- de ia eficacia de todos los demés;ﬂacpores, puesto que

.&stos" son operados por hombres; méqulnas mds avan-

‘.zadas, los capitales, los mejores: bistéhaé{ no servirian

-de_‘mucho si son manejados éonA.desgano o apatla. o lo

‘:j‘qu serfia peor, no utilizarlos como se debe 4 destru1rlo§

43



. por deséon:entov el personal,

'nf“bagé ‘a lo anterior defino a la ARH
,qué desarrolla y administra politicas,
,procedimientos para proveer una estructura

 fadminist ativa ‘eficiente, acrecentamiento y conservacidn

“;kdgl, QEuprzo, experiencias, salud, conocimientos, habi-

»11d5 es:de los empleados, trato equitativo, oportunidades

 .‘fde bgog;eso, satisfaccidon en el trabajo y una adecuada

" iéégufidad en ‘el mismo,

El individuo con atributos escasos, podré obtehérA

'mayores ingresos (lo que se traduc1ré ‘en un mejor nivel de "

lsistemas 'de produccion
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con mercados internacionales, etc,

Pai‘aivlog'rar 10 ant:erior se- hace necesario conocer

'las caracteristicas de los recursos humanos._las cuales‘

menciono en el siguiente punt:o.

2.2.1. Caracteristicas. de los l"(e'c';xfsoswllin'i‘nano?s

fde, un proceso ‘par

;. para

"a todas las areasi y niveles de la organizacion. ,Porlo

anterior es necesario tene:_presenteulgs cargcteristicas
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rdevlos fgc@;s& humanoa a fin de comprenderlas para asI

satisfactoriamente

" poder’encaminar "recu;sos

“ijygb}ehésta onal delos empleados de 1a misma.

:llibro Administracibn de Recursos Humanos son las siguien-

tes:

8) LOS recursos humanos no

fde 1a “ganizacion, a diferencia de los otros recursos,

-etc., sor

flh organizacién

caractetisﬁicas seglin Arias Galicia- e osu’

dedique a_’

ia profesion,~induscri comercio o trabajo que le acomode

46




siendo-licitos '(arts;i 90 4°:"yv"_5°' co‘nsti‘tucipijales);’ i

b) La
vd' las

mencion6 rvolunl't:ari
un contrato de trabajo 51 brosde la

organizacion a dar _su meJor esfuerzo. or el contrario,

solamente contarédn con" el.

saben - percibir las

necesidades del individuo y las o apgyan‘én" lo posible

manejando asi el equilibrio entre los objetivos de la

organizacidn y los objetivos 1ndividua1es. Y haciendo

e 1a organizacidn,

sentir al emgleado parte importante

puesto que s que realiza “son” provechosas

en alguna forma, - C i [ pondrén 'ar' disposicién
de 1la organizaciéﬁ“ ; siique’ poseen -y

su méximo  esfuer:

legal de t‘rabt}xa‘j

47



'lo senalado en el inciso'anferior.f Los recursos humanoa“

y dedicaciﬁn han recibidd

os: 'tipos: de recursos. sin

los recursos humanos pueden ser

-Hismindfﬁbs‘ por;enferquades,x accidentes y alimentacién

'deficientg.
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e) Y ya que no todo mundo posee las mismasidestre-if
.zas, habilidades"aptitudes, etc‘f "1ecursos humanos son

fescasos :

-serd, . est

~conforman - la’ : (emp: re que se traduce en

: yvlos que dan e1

49




2.2,2, Técnicas de la Administracidn de Recursos Huma

nos

Lé ARH. :es'un érea de estudios relativamente reciente
y-es perfectamente aplicable a. cualquier tipo o tamaiio

de organizaciﬁn

externos

o ambientale

la organizacidn. -

de una ciencia o arte

. Las siguientes tecnicas, éégﬁn xChiavénato,:en ‘su
liBro‘ Administracion ;d ; Recursos Hunanos E@ef aplican
directamente que constituyen los sujetos de

‘su aplicacién como

a) Reclutamiento

“b) Entrevista

o) Selecgion;_x

d) Inpégracién

50
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_TECNICAS UTILIZADAS EN TECNICAS UTILIZADAS EN

EL AMBIENTE EXTERNO EL AMBIENTE INTERNO
ﬁ: fnihveéﬁighciﬁn de merca- * Andlisis y descripcion
~do’ de recursos humanos de cargos =

* Reclutamiento y selec- * Evaluacién de c‘rgo e
. .cidn * Entrenamiento’ :
* Investigacibn de sala- #* Evaluac16 delide empe

rios y beneficios o
* Relaciones con sindica- *:Plal

tos -
# Legislacidén del trabajo .

FIGURA 2.1.

' e)'Evéidéﬁf&n de1 .eé§hbéﬁo-"

£) Entrenamiento

7; b) Evaluacion y clasificacion de cargos

c) Higiene y seguridad
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0 a traves de planes o’ programas globélés o .espe-

cificos como-

‘a)’ Planeamient ‘e upsﬁéhﬁﬁaéﬁog"
i . : L
‘c),- ;és
d){;. ‘

‘e) ‘Administracién de salarios.

Algunas Eéénidds' de le Administraci&n ‘de” Recursos

Humanos tienden ‘a de datos y otras‘{soﬁ

besicamente

: esta idea

organizaciqn?"

filosofia administrativa

pantidad'qéiio

un medio paraiéléahiaf.éf;b‘d  jy;e£f¢1éniiafen las orga-"

nizaciones.
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TECNICAS DE ARH : *~,j”nzc1310an'nASAnAs ,
QUE PROPORCIONAN DATOS : EN: :

1. Andlisis y descripci6n de«'
cargos :
Reclutamiento y selecci&n.‘“
Entrevistas . S,

2. Estudio de tiempos b movi";ﬁ
mientos :

; tomociones.‘ transfe-
_‘rencias,'freadmisiones
fyldesvinculaciones

3, Evaluacién del desempeno
Banco de datos. ; v
Entrevista de desvincula-

cidn o
Registros de rotaciﬁn def
personal CEE Rt
Registros:de quejas y re"
clamos : i

fDeterminaciGn de sala-
frios L

4, Evaluacién de. cafédé?‘
Analisis de mercad “deil
larios7"’ o

5;;Entrenamient

upervisién:
sores i .

g

FIGURA 2.2. TEéurb DE LA ARH QUE PROPORCIONAN DATOS

Y DECISIONES BASADAS EN LOS MISMOS (17)

Ahora explicare brevemente las tecnicas més . usuales

y que considero importantes, dentro de las organizaciones,

. de la ARH: .

TESIS GO ”
FALLA DE ORIGEN




RECLUTAMIENTO

.

Consiste en una serie de procedimientos tendientes,
D R ;

Dentro, de las fuentes de abastecimiento tenemos'

';;

"7 para las

qu}ééVCo—

‘alifiﬁédo;

* Familiares o’re o1 adores actua

“les,. . se comendantes:'son- buenos

trabajadores, ‘noap

# Oficinas de colocacidn
primeras parecén'
* Otras empresas{l comendar’ '1ffbefsonhl

que no califico por pollticas de edad parentesco, =

presentacidn, etc.f
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*La puerta de la calle.fbon esta expresién suele'”

dirigirse 1ioép‘candidatos que espontaneamente

.se’ presen;an 'atraidos po

empresa,::

Convwla

podremos recolectar

podrﬁzqhécéfld

las entreviaca

actdales7tréba~’

* Solicitud_ oralz .escrita- a--los

-Jadores, y ya que.en este medio radica la calidad

55




del recomendante y de laffformai,en 'qne‘lo haée.»

'empresa, beneficios qué‘ofrece,,giro, etc.“

rentemente - para

fteristicas

de nueva'creacion' en. el caso de las empresas que manejan :

folletos, atraer posibles ‘candidatos (s6lo en el pnriodo'

56
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B el b O Rl

‘refinan ~la§'Carac— Lo
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persbnal);[ por ‘lo ‘que ‘a

en que .se. esté solicitando’
continuacién mencionaré a la seleccion como otra tecnica

que considero importante en la ARH. T

| SELECCION -

Ya que es un sistema de comparacion y de toma de -

lEntrevista
c) P

'd)_Inveg;iggciq

t phi:ag_y/obprécticas
-e)-Exémeh:ﬁédidﬁ.

a)vHoJaf ' ia base del ~proceso de

xpvdignte del empleado.
k lemente a’ los. candi~
Oéible'contratarlos por
apariencia fisica,

sexo,

etd.; y por otro lado a~los que ofrezcan posibilidades

57
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~7parece

conveniente P

éigﬁl ntes

ihombré;'domi-

) iempos, deseos.

pretente,

etc} quevpara mi gusto, estos dato aclaran me-

,Jor en la’ entrevista. k
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Por Gltimo debe

recomendacidn-::son

referencias

.““comproba

- férenc;

- informarnos

- despuds.

b) Entrevist

SOIicitgnté (ént; vist

pbeseﬁfﬁﬁlé

g estructira’ fémili‘.

A’:abtividades”'déSéd
“.-‘gustos.  La maneraif

en:

59.



* Recibir a-ablemente al candidato.

 * Iniciar _t "plﬁti a haciéndole ‘notar que tenemos

,inpgrés 1f integrat nuestra

ablar, expresiones,

ve: 'lo -citemos para
bien comunicarle

‘no ‘podemos darle el

esumen - de. lo obser-

'eﬁtrevista brevemente.

’Ld"obtenido fsoﬁ datos  para

comprobar, aﬁn 831' ¥ aliosdé::ﬂ;

c) Pruebas" Son‘fnecesarin" para.“.la seleccidn -y

para la acomodacion del personal ya ~qué ‘por’ medio ‘de

60



ellas fverifizaﬁas,jaéi qléﬁﬁ} modo laé caaaéidadés de el

trabajédor»para;pcuparfun;puestb.‘

Se  di

temperamento

lidades:

de-.reaccidn unes; ‘est

tendencia ‘a lbswédﬁflidybé}_etc

Lo anterior para_ tratar. .de’
“del individuo en relacidn iconf aptaglénk;gl trabajo

u: promocidn ‘posterior.

la imaginaciﬁn;,pefcéﬁciSh
manual. Entrq“niééf 'féapacidad, se: encugnf?anf
las . 'de .mecanografia, o, ‘contabilidad’

y mecénica.

De- estos dosk tibos de bruebas, '1&5 de capacidéd

son importantes ‘'ya que las primeras "sélo nos. indican

61



que una. persona es aptn para Jun’ puesto. 'pero puede,noi

serlo de hecho en este lonento, en cambio las segundas_'

técnicas.

. ;eygivﬁﬁ, .na‘c‘iuq‘l‘l l:ld ad
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,mide en” cuartiles, deéilés‘o percentiles fijados

en 1a gr§f1ca de Gauss.' RER

- anfiabil;dq : garéﬁtia bde ‘que. un test  se
los rgsultados de su

jecutarbél tfébajo.

‘Lasfiﬁrﬁéﬁgs"ﬁ‘tésts ié@ﬁaeni }eéiizarsé individual
y coleﬁtivaméﬁéé. kDeben ser contpoladas bpor técnicos
para su estandarizacién, validez y. confiabilidad. ' Rea-
lizarse con los gastos necesarios. No deben considerarse
como infalibles sino como una herramienta valiosa de
ayuda que debe comprobarse en la préctica;icbmb también

lo son las investigaciones, como se verd a continuacidn.

d) Investigac1ones.‘. 'Hséi‘ dét diferente -asun-

to, auxilian' 1 re uerente d personal4para proceder .con

Las;investi—-

antecedentes deV trhbéjo}i

faciles ¥y efectivos para;

: c1dad, idoneidad, laboriosidad del trabaJador, ya o

qué},vsif léé“posee. debe haberlasiureveladov'en
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trabajos anterlores. ;Conviene reallzar estas inves

tigac1ones personalmente,¢

éocial acude

unai‘trabagadora

en que VlVC, conocer v'a

amigos, 'Esta 1nvcstigacio

tela para que no invada 1

denc1a a que tienc derecho la f'milla. en relac1on

al trabajo.f

‘tiene .como fines briﬁdipa;és'
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sus sentido

bajo. Todo ello benef1cia aI trabajador y ueJora su efi-

' t;gnen.,gran;

A.4 S

: otra técnica que Y quef

en la ARH
es utilizada Véﬁv
aptltudes del 1ndividuo enlla empresa.‘

ENTRENAMIENTO

Es la preparacidn para un cbfuerzo fi51co o mental

y asi desempefiar una labor. Este forma parte de la educa-
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cidén; y surge la necesidad .de aplicar esta técnica
para -adecuar las aptitudes ‘innatas del individuo en
capacidades para cumpiif Con>los‘requisitos de las tareas

desempefiadas en el presente y para el futuro,

El entrenamiento para lograr eficacia 'debe ser
sistemdtico y realizado en tiempo y circunstdndias_éd§~

cuadas.

Se habla de entrenamiento tedricoy - p;écﬁicé (fig.
2.3.):_ estas distinciones hacen penéar quev dentro d§1
cntrenamiento hay tres aspectos complementarios'"

: l. La capacttacjon, de- cardcter teorico, de amplitud‘

y para trabajos calificados.

2, El édiestramiento, --  que sigpiﬁi@d,*édduifip

destreza --' 'de cardcter préctic
puesto concreto es

trabajos, e indispensable,

tramiento (préctica

‘viduo ideas

cion que se requiera para crear o desarrollar

‘en ‘el empleado. habitos morales. socfﬁ
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ENTRENAMNMIENTO
TEORICO ' PRACTICO

*# Suyele darse para todas ¥ Se da para un puesto concre

las capacidades que se re creto y deterwinado
quieran en un oficio o -
profesidn

* Exige que ademds se ad- * Consiste en la adquisicIdn
quiera wuna destreza espe de la destreza, por lo que
cifica al irse a ocupar tiene que darse
el puesto de que se trata

* Se necesita tratdndose * Se requiere para los no ca-
de puestos calificados, lificados o semicalificados
técnicos y ejecutivos

FIGURA 2.3. CARACTERISTICAS DEL ENTRENAMIENTO TEORICO

Y PRACTICO

trébnjo, etc. pero sobre todo en el jefe ya
que éstos no puedén darse en la mera
capacitacidon o adiestramiento y que, sin embargo,
son indispensahles para que el trabajador sea

leal, sereno ordenado y decidido.

Estas tres funciones se requieren para todos los

puestos, pero es evidente que, si bien .en los niveles
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inferiofeév nozrcalificaéos;r Lredémina el Vmero’adieétra-:
miento, conforme sé éséiende a los niveles jer&rquicos,
tiene mayor importénciakla capacitacién y la'for;aciéﬁ.
Las similitudes y . diferencias entre estos conceptos4
(adiestramiento, capacitaciédn, desarrollovy entrenamien-
to), se verdn con detenimiento en el capitulo?IV;de la'

presente investigacidn,

Dentro del entrenamiento Chiavenato,;fenflsu libro
Administracion.  de Recursos Humanba, [fmaneja ca la

capacitaciodn, adiestramienﬁo"yuf{désa;foilo “del. recurso

humano .como aspectos compleméﬂtariésvvdel' misﬁo; 56r lo
que - a - continuacién explicare ab'}aﬂ capacitac1on y él
adiestramiento dentro del entrenamiento, y el desarrollo
del recurso humano lo hablaré dentro de'léviécnica del
mismo nombre que @&l maneja. - Hablaré brevementé. de la

capacitacién, ya que la manejaré en el capitulo IV de

la presente investigacién.

1. Capnc1tucion., Consisté' eh~‘actividades ‘planeadas

én' necesidade

leales de 1unaj empresa,

orientadas 'él ;'cambio en los conocxmientos, habllidades

y actitudes del partic1panLe. '
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Con lo 'anferib:. necesidadesx~

la empresa satisface

cionales que otorgan al trabajador -1 oportunidadr

de alcanzar puestos' a nivel V.autoridad fy

e1b¥ada remuneracidn.

En el trabajo comprendq:_Caﬁacitaci6n :égpecifica y

humana.- Abarca una serie sisfema@izgﬂal’dé' acti&idades
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éncénihadaérs dééarrollar habilidades y‘méjoraf‘actitudes
de’ los trabaJadores en la labor que realizan. En ella

se. conjuga la rea11zac16n individual con la consecuciﬁn

 de los objet1vos de la Instituci6n.'

Cono la capacxtac1on“{§1:dd;e ;rahiento también cons-

'tituye unl lé ofghnizati&n
2all‘app’8r 1 @ejor' ejercicio
‘ pe §gnalfﬁidentificado

ienen encomendadas.

2. Adiestramiento. Es pgoporcionart destreza en una
habilidad adquirida, casi siempre mediante la préctica
mds o menos prolongada de trabajos de}chr&cgg;rnuscular

o motriz,

_ Generalmente el adiestramiento se dpliéa:

* Al empleado nuevo con el fin 'de:vque cambie los
hdbitos que tenfa de hacer el trabajo de un wmo-
do para requerir otros, conforme a los sistemas
de sSu 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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el ensena

‘.fhdiestramien

ascensblf
# Por. cambio de sistemas:“maquinaiia, instrumental,
métodos de trabajo, etc.‘ es indispensahle adies-

trar para ensefiar’ tecnlcamente los nnevos sistemas,

ya ;qug':depende de’ 1¢se tré.;ento el éxito

‘déi‘cambié.’if‘
“?iPara corregir“def cto v;uévénfg;‘aésé@-‘
penol dek‘labores e ies

antqri

;faﬁiehtp

Bl adiéStramiéﬁto adquirido dentro del trabaJo. di—'

fiere. a1 recibido ‘en 1a es'

orquef 

de prod_

l) Metodo Tra ‘ng Within Industry (TWI), se dirige

a enseﬂar ',,puesto concreto y limitado. En
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México, se conoce como 'jdiestramiéntb;Dehtro.ﬂe’

la Empresa (ADE).

2) Encomienda .de . casos,
el que se encarga
la solucxon

dentro. de v

aciéhdoio :

v‘para que

scyela consiste en el
‘instruir, es decir,

'proporcionar vpfﬁc;ica. Tenemos’

 1os siguientes tipos de: e ad;éétfgqiento:i

1) Escuela; on escuelas establecidas

U‘vestibular.

dentro de- la empresa. las cuales adiestrhn a ,laslpersqnas
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en- lo puestos que vanv‘ desempeﬂar 'xinmédiétamentéf

después,‘ :Los' instructores son ” perﬁonas especializadas 

- eq~ lé‘ enséﬁanza busgan gfelr aﬁrendizaje m&s que lg‘

',produccién
esventajas son. _ sobre todo” para
fenseﬂanza de trabnjo de taller pu 8" se tiene que montar

'funa fﬁbrica en pequeﬂo"otr 'ue el instructor enseﬂa

B el mode de hacer el trabdjo‘ 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 tecnoldgicas. Una
empresa al no poder costear una escuela vestibular, se
conecta con escuelas té&cnicas que adiestran a los

trabajadores para un puesto concreto,

3) E1 antiglo aprendizaje. Método no muy adaptado®
a las necesidades industriales ya que no se toma en cuenta
tanto la ensefianza como la produccibn, por lo que en

ocasiones solo sirve para obtener mano de obra barata.
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‘estrecho contacto

v'de la personalidad"

13 sibilidad humand
‘1ntgg;élﬁaéi;§§5£hﬁm‘ﬁo,

> ‘fB todo el pers nal

El adiestramiento puedé impartirlo qi supervisor

inmediato i que cono' el trabajo co creto ayudéndose

del método.TWI“o AD Ly con'ello adquieren pres:igio ante

us subordinados

lo puede realizar

responsabilidad
iestramiento, 

ebera estar en

os supervisores. '

_ DESARROLLO, =

Com rende integramente al hombre en. toda la fotmaci6n

'carﬁcfér, hébitos. inteligencia. sen-

liderazgo.\et

como la madutacién

,Dichb,'yfopeso puede “entenderse

ylicado ennla figura 2 4.'

: Al proporcionar ‘una . capafi@qdibn

 :1abores concretes los trabajadores oﬁcandr!an un beneficio
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'Vpersonal, con posibilidadesvrde"aécender,v'mejorar su

salario Y poderse realizdr fuera del trabajo incluyendo

cotras. empresas.ALa eleva ion cultural y el enriquecimlento

tecnologico del trab jador, _qqnspitqun un bien inapre-

ciable. !
“Adiestramiento
Habilidad para ta- |-
e reas motoras :
Entrenamiento )
Educacidn Preparacién para »Capacitacion -
Adquisicidén - una tarea o Conocimientos
intelectual de o .
bienes cultura Desarrollo
les “Formacién. de" la

personalidad -

FIGURA 2.4. MADURACION INTEGRAL-DEL SER HUNANO (18) -

HIGIENE Y SEGURIDAD -

Es una obligacién moral para el administrador preocu—

parse jpoff.la salud*'integral faeg?lbsl'miembros la :

;organizacién asi como pofyla_prevencion contra accidentes,

 ya que una poblacion de salud deficiente carece de energia

para real;zar el trabajo lo cudl acarrea estancamiento

"’1 B
TESIS CON ’
BALLA TR CRIGEN ¢ |
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‘.econom1c0.~10-que-disminuye= las pos1b111dades de leJorar

su salud’j establec1endose unv clrculo vicioso del cual

es dificil

medlo en que'tien‘ que trabajar)

"El"medid‘ teﬁéional puede provocar’-alteraciones en

la estructura psiquica y de personalidad de los traba-

jadores como. neurosis, psicosis, hxsterias, etc,

La reglamentaci6n sobre higiene industrial se refiere

a preservar la salud de los trabajadores y de 1la
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'colectividadvjindﬁ tr

" conteniendo medidas preventivas

que se refieren entre otras - a:.

alud ~fisica de’ manera
uros a-'la“ persona-y

aguas’negras.

'f‘Eliﬁiﬁﬁciﬁ deibdéﬁfé”y'héﬁeriaiés'de gésécho.:J
“~"Natur ‘ '

- tralizacién,

Alguﬁqg,bréﬁﬁisméé_qédicédps a’ estudiar la higiene

}induéﬁfial son:

“ "En una empresa.

,a)'Deparﬁémento deiseguridéd e higiene industrial,
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b) Comisiones mixtas:-de higiene y seguridad.’

”En‘el‘pals.:
“a) Secretarla de Salubrldad y A81stencza._
b) Sectetarla del Trabajo } Prev1sion Social..‘
c) Instituto Hexlcano del Seguro Social

d) Asociacién Mexicena de Higiene y Seguridad. ~

Internac1onalmente.1f
a) 0fic1na Internacional del Trabajo (Ginebra)

b) Organizacion_Mundial de la Salud (Ginebra)

P

' Asocxacion‘ de

Social

Interamerlcana ' Segnridad

Frecuentemente ‘se emplean tecni-

‘este tipo de accidentes.
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cas-para-fomentar—la-seguridad; ‘como las que se mencionan

a continuacidn:

* Concursos’ de

_competencia..en,  uno. o varios depar-
‘.tamentos

kdeﬁgrmiﬁbdd’

de “accidentes

licurso satisfactoriamente,

ales :bcuiridész que - por

- Ceremon

_import

la Administracidn

. se relaciona’coniitodo referentes

los recursos: humanos; de:una: empresa.

que tanto em-

Sg}ggn“benefidié¢os ‘dentro y fuera de

‘relativos  a una ‘actividad

de ‘hofpé—hombfe,,

ecta de ‘los re-

écnicas-



2.3, Importancia y necesidad de hhiigar;iééMiéénicasfde;~

Recursos Humanos en las organizaciones’

--La - ARH esta constitufda?pdi lqsqsiguiéhtESVsubSis-

temas:

/ humanos; que ‘incluye la

mano’de obra, recluta-

induccién,‘eﬁél

del ~ﬁ;aﬁ§j dor
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- ~Estos

 ‘sigue’ :“18"" :

d controlados

po ’taﬁcié‘ de aplicar

1. Crear,  mantener 'y de‘_éarrolklar.», dnau.‘.,evfe‘htﬁ‘élidad

de- recursos - humanos ; yados. ‘para. .-

dé _ lva‘ sbcigdad‘
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Una empresa lograra prosperar ~sblo si logra atraer
enpleados entusiastas 'y si despues les proporc1ona una

prepatac1on adecuada.

= El profesional de recurgos. humanos‘ ha ‘quuirido

‘~1nportanc1a general 'yé_'v v}j ctu '5_'“ solicitado

planos

E1meros..7‘
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LA EDUCACION PARA EL DESARROLLO DE
EL HOMBRE Y DE LAS ORGANIZACIONES

En el capitule anterior vimos que la ARH - es ‘la
encargada de encauzar los recursos humanos dentro »de,;

las organizaciones a través de las técnicas’'mencionadas.

En este - capitulo 'veremos: cémo nos: ayud

a “desarrolla)

“el cuérlimplica

as-relaciones: entre

raréghiéaéiSﬁl

7:1”qqn  éi, propdsito ;cqmbio planeado;x"Los:

‘,{iésﬁéé;aiiéﬁh' DQf;Bdsdani dbprtﬁnidédgsi_pgfa'ﬂuhifiéar
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Mloé subSistéméé ;de; personal ;coho Vlosr;dé 'séleccign.'

capacitacion, evaluaci6n y prestaciones con 1os fenomenos

conductuales '1iderazgo, moti-

',vacién, comunicacion y..toma: de

““conforman

Ahora quiero aclarar el enfoque que tomare. en esta

'yinvestigacion, de la palabra educacion y 1o que de ella -

- derive.

'nfocando Can

’;_la ensenanza reﬁerida a cortesia Y buenas maneras,

'sino".
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Hasta . hace. - .poco:
desarrollo econémico .’ se

int:‘roidu.c':c‘iﬁ'h 'A

es - necesar1o "que: 1as=--'

¥ v‘d‘es‘érr‘olllb g

10 suficiente 1a : tecnologia ;

‘juntb~ co’n', »fuerza del trabaJo nacional permiten cl

aprovechamiento de los ‘recursos materiales y té&cnicos)
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vida;¥ébﬁdiciohes‘higiéﬁit
‘v'dué’ acrece )

asi =’

: referentes’ a; ¢bmp

r

q;cﬁénLﬂ con'experien ia K
fﬁocaé':palab:as: aunqug; o
‘buena ‘voluntad, no"pdge
realizar satisfact&fiaﬁen;e dicha

compaiiia,

En el éi

papel que
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- La educadién tambien ;sei,eﬁcuéntra vinculada con . el
empleo, debido a que la gente espera obtener una ocupaci6n

que vaya de acuerdo con su grado de preparaci6n.

Veamos ahota en si el significado de educacion en

- el siguiente punto.r
3.1. Concepto de Educacidn
Desde que nace hasta que muere, el ser humano vive

en una constante interaccion {con sﬁ' medio ambiente,

recibiendo y ejerciendo influencias dé,;sﬁ§'~;elgcioneg

con &1,

Para Arthur® M.
influencia que ‘el:s eci lel ' /; ' social,
durante ~t§da”fsﬂ

y valores:sociale

educaci&n como el
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"Ld‘éddéééiah-és elfconjunto'

PéEaiCrﬁdEﬁt{'SEéEEaR??

-de ‘cohotimigp;ﬁ :preceptos y métodos por uedio de los

cunigé_ ‘el zdesarrollo ¥

kbérféécionamiént ntelectualesf-o;ales

quisici&n

aspectos, tecnicos,f<cientificos _y_,hypahiéﬁidés que . lo

rodean (22)

La educacién en términos generdles considero que
es la adquisicidén y enseifianza de bienes culturales, que
proporcionan a las personas el desarrollo de su capacidad
intelectual, moral y fisica. Varia segiin la sociedad

donde é&sta se dé.

Adelante explicaré el término cultura. El1 progreso

de la ciencia se deriva de-esta adquisicidén 'y enseifianza

de bienes. culturales ‘que han‘ favgrecido indudablemente'

‘51as' condiciones de i

V?humano haciéndolas préct1caé, L

sas, entre otrasvl :
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impartirse.:

inéiituqioﬁél@en;e,

La- educacign.’ puede .

y ejercerse: no séloi.de temdtico,
como en :las’escuel

pién p:ééétahlppxd

,étc.),élﬂmﬁé( or- 3

. Por ello, 1la educacién

las personas a partir de lo

cuendo se empieza a lograr el

ualquier materia y la actividad productiva

de, se incorpora al conjunto de la

‘mencionaré el significado del término

. cultuté,, déf;ﬁi 0% por Méndez, Monroy y Zorrilla como

rﬁl”lé"‘e;p;ésién 1d1némica.r en transformacifn constante,

dé'lps;elementds en interaccidén que conforman los cdédigos
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fﬁrfarmaér,&é'x}iﬁai' resultado de la relaciﬁn del hombre

en so;igdad"' (23)

:fSé refiefeuia“1a cultura

'roductos creados por.

sus necesidades~‘y a la cultura

5 alimentaci&n. “aseo,
;" patrones de conducta;,
'“‘cgmbiaqi' ~funcién  del momento

1‘f§oéiqéﬁiyﬁ

Los - ¢é formas~ de . vida. son ' las. creencias,

" hibitos,

ostumbres, ‘conocimientos,. valores, formas de -

pefcibifff'

spor Su fuﬂéién‘ especiﬁ;c@i _consiste

-en ’uhi‘pfpégébs de transmisi6n de la cﬁitﬁra- y de las
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tradiciones de un grupo a otro, de'unhindiViduo aiotro.

’dentro de los grupos, y de una generacion a otra; porv

:,ven benefic adas las organizaciones como se

tratara en e1 siguiente punto.

3.2, Importancia y necesidad de la Educacién en las or-

ganizaciones

El,xqq ﬁof abtual es el resultado del fomento vy

que ‘se ve en ella lawliaVe

'expansion de-

a educacion ya

decir, conocimi ntos que e17

fcubren/sus; ecesidades.

Este ',movimiento avanza desde ﬁlas

;especificas del trabajo hasta conceptos organizacionales f

‘>extensos, e 1nc1uso hasta la'u‘ n1 personal.‘
Aunque hay organizaciones ~que no hani llegado a la
>‘fetapa en que‘-la‘ educaci&n de los empleados se hace

realmente por la autorrealizacidén del ttabajador, por lo

"menos ha habido un movimiento inicial hacia este fin.
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comenzaron. . a. pensar.en:

‘que se hqﬁiﬁ;i‘ébéd”

‘humanos;*

“plazo. de’

: b‘Para"i evitar 1a obsoléséénci@"del empleado, 1la

A7g %eﬂbié en global y el deﬁhrtahento de personal en

k -_gbarticular, deben evaluar continuamente las necesidades
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de capacitacién 'y' deéarfoll@i de 7ﬁna'xeﬁprééa } disefiar

‘para poner en practica, programas educativos.

También desde la “segunda

‘guerra’ mundial se. desatd

una demanda de ~persona con eéﬁﬁdibs}fdg=secuﬁdaria y -

ensefianza superior; univgréi;af}os”eh,mu;hos:

edgrqfié?Q!yf197Q5ey nﬁméfp,

gﬁﬁgeéési7pofdueA
te ha}éhf‘piéédoe“{
prima:iarf_éééhndafia}:

q‘ﬁniverqidad,‘ etc. éstaé:'habrﬁn

de actividades, pudiendo combinarlas

‘]#bﬁ__@tfés de nivel elevado. Para las empresas, el
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desarrollo"de la. :céb‘é'cida_d;:;'ini:eviéct‘:vu‘alr- signifita 'logrosv

_consecusisn de sus:fi ‘1o quel aportarad a la

= dan cuenta de que la’

‘deila- -e_:;trixctura

en. ‘obsolescencia procesos .y

-~mAquinas-con u

anda ide ‘personal para

s'urg,ir'ér'iﬂ otras necesidades que

re'que_ri‘z‘-a_n(ﬂ la, pa";ic‘i‘.pac'i’ﬁn _'vdlel hombre; lo que se
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éxplica'claramente en el siguiente ejemplo:.

momento,
embargo,

“'reduc¢cid

‘ iﬁabitﬁalés;

En e1  ejemplo _anterior bodeﬁéé f6b§ér§§f:fdu§"ié; 

‘educacién . creaf nos: proporcionaf

el mundo"

comodidédl qan

,(telééréfo;{évi&

Aquellas organizaciones que tienen acceso a ideas'

y adelan:os tecnolbsicos 'enl_todo~'éi* mundo fadquieren
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fconocim1entos que ‘lés’

les debe de capacitar dﬁé

ender 1o ﬁltlmo en técnlcas.*e planeacion

”fy'ﬁ?ganizaciﬁn.

Con lo anterior la educaci6n} fedﬁce:~1§“,cantidad de

,ltiempo necesario para, elaborar los productos requerldos

por'lg_ofgqnizqci6n'al tener- conocimientos prev1os sobre

el proceso.

Las personas que por determinada 51tuac16n no reciben o

la necesaria formaci&n escolar,,son preparadas (de manera
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(€. XIV de la Ley Federal del Traba--

‘ffq{fseghabia=de 1a dbhcési6 e Béé§s} por parte de 1la

 tei31£rhbajador pueda continuar

,j,iﬁgnbg dezmil trabajadores;i los gastos indispensables

‘- para “sostener

‘iﬁdﬁgifﬁales en centros especiales,

théiona e 8, de - uno de sus trabajadores

hijos dé.éstos. designado en atencién

e VQadés’f dedicacibn, por los mismos

'kpfgbéjado¥gé y. el patrén.
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Cuando tengan a su .servicio més de mil

debérﬁn " sostener’’ becarios

6r§anizac10nes;,;ienén_ aqto?.‘humano su

récufsblﬁﬁa‘yélfoso: sin embérgo.'debidd;a_iaé diferencias
féntrelios ihdividuos que las incagrén Gj el desarrollo
 ;de ﬁoda organizaciﬁn. es imprescindible adecuar las habi-

11d§§es del elemento humano con los requisitos de las

,ﬁareas que estd actualmente desempeiiando o con las que en

“7"un futuro realizarf, de ahf que surja 1la necesidad de

crear el departamento de personal en las organizaciones,

el cuil se encarga de capacitar al personal y que en oca-
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i
‘siones ée'apbfé'de instituciones especializadas para otor-—

gar la ensefianza.’

‘Mencionaré .en Jel .siguiente punto las instituciones

especiales.

‘3.3;.Insti@héidhéé.pﬁblicaa y privadas de ensefianza

i"bara lograr la educacifén en sus

ﬁc;r cursos de capacitacién, por lo

esionales. Algunas organizaciones

ejecuﬁivos para aprovechar oportunidades

“‘participen

‘du‘idﬁa’ekclusivamenCe para su personal, a menudo

‘3qréﬁliiqdos 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 m8s efectivas y =mls econdmicas que

las que una compafifa pueda conducir por si misma". (25)
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Colegios“_?y: universidades ; actualmente‘: ofrecen

programas de” gerencia media y avanzada que dan énfa51s,

la. ‘perspectiva, del gerente.'”a"éus

a la_’amleaciGn; Qe

hab i’iidédé"s en

 toma de decisiones- y al 1ntercambio.,

de 1deas a: nivel gerencial

AiicohtindaciGﬁ mencionaré 'aiﬁﬁhéslbdé:vlés: Inéfi-

'tuciones' privadas -y pﬁb11cas‘ de‘ ';fehf nuestro

pals.

,que‘pueden servir como base par

Socrétéria de Educacidn: Pi

Cuenfa.:ﬁon 103 In titutos Regionales."103:‘Es£uelas

Técnicas, Comer“iale _riales y »32 ‘Centros de-

Capacitacion para e1 trabajo industrial

Los :Ihétiiuto egionales’ 'se ' planearon enfocando

su ensefianza a1l

;inggn;éria” péq opcidn. en

"b)ﬁprépa;é;qri ;é¢nibq:-lngéni¢§ié i,ciencias fisico
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matemétlcas.

c) Tecnico *_1ndustrial. "Eleétfénica Industtlal

M quinas de conbustxon 1nterna, Me~

HéihihésJﬁéiraiieﬁtas;iConbus—

banco y 'mﬁqhinah

Electricidad, Ra-

'Escﬁglas7tééhicaa,gindﬁgbrihleénlﬂcéiergiéles‘

Se planeaibn para impartir 18 preparacibn técnica .

para tecnicos

elemental, carreras, cortas‘~

eépecidliiados aubprofesionales preparator1a‘_tecnica
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'(voéécibﬁalesi.

En las secundarias técnicas se ensenan las materins

‘cdet Electricidad.:Ajuste de‘banco-maquinas herramxentas.

=Dibujok Industrialv

'interna. Molde , ,iv iiz du 'y f ) “1fy;quip i”
}Televisiﬁn,

2 se impérten

oﬁ~&‘;ﬁ§quiﬁqé

e ‘combustién

-~ Estos . é:pdfé:faéiiita;

ecén1co.

las 'acti#idqdes 5reparaciones'

dé:fﬁéiéiiéf&ﬁen frigeradores, etc.

Centros de capacitacidn bbfa el\';ibhjbyinauattial

Cuentan con 8 plantele‘: el. D1strito Federnl y.
24 en diversas ciudade especialidades en-' Ajuste»

de banco -y méquinas herramientas, Automotriz. Soldadura'f

Tejido mecénico de‘punto‘ Corte y:confeccion.: Instalacio-,

L
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- nes elé;tricgé-igdqs;riéies omiciliarias-'Mantenimiento:,

Reparaci&n e'aparatos :omest1cos.

eléct;iqo-[iﬁdQStfiéiFH

Vmetaljf

Pripci lmente ‘se‘ eﬁfocan para trabajos realizados;

en 1ndustrias o’para comenzar con un pequeifio taller. . .

Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS)

Establece Centros de adiestramiento tecnico “y

capacitaci&n para el trabajo que dependen de la Jefaturaf

wde- Servicio de Prestaciones Sociales, a fin de incorporar
»a>la industria personal capacitado a corto plazo; imparte

: siguientes gspgcialidades: Torno-cepillo-fresadora;

-C rp n rIa, /Instalaciones sanitarias y de gas; Metal
1auinado° ‘Moldes y troqueles; Tapicéria- Diseiio de herra-

_mientas' Dibujo mecd@nico-arquitectdnico; etc.

Pueden ayudar al desempeiio de actividades de empresas

dedicadas a la construccidén, fabricacién de maquinaria
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- pesada, aluminio, etc, Se pueden enfocar también en la
creacién de pequeiios talleres de reparacién.
- Adiestramiento répido de mano de obra (ARNO)

Ofrece cursos de perfeccionamiento en oficioé al

darles elementos tebricos y précticos, para qu los

e’’dan a costos

‘ Podrian utilizarae ‘sus setvicios como: capacitacién

~para los empleados segﬁn sea lo requerido por la empresa.
Universidad Nacional Autbnoma de Mézxico (UNAN)

Institucibén méxima de enseiianza superior del pais.-
Ofrece més de 50 carreras profesionales que abarcan:

Ingenierfa, Medicina, Administracidén, Derecho, Diseiio

Industrial y Dibujo Publicitario, entre otras.
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Sus nDiViéiones‘  de : esihdio§ f subq:iéies‘ ofrecen

espec1al1zaciones,;:naestrias <

Vf__in’ f de
del saber humano.
Segﬁn sean los estudios quela persbna’curse. podra

1;h1ero, doctor

ello» 

i'o de manera‘individua

institﬁppbBblifﬁé@iéoﬁﬂaéﬁpﬁal,(IPN)

}jAlfiguai’dﬁé‘IélUNA&,ofrece un extenso nfinero . de
: ‘abarcan: Ingenieria\?éiVil.v

Ingenieria Eléccrica, Arquitebtﬁra}'

Bl estudian‘gf

podré desempefiarse téchiaai? y

/.profesionalmente dentro-l'de cualquier organizacifn,

dependiendo de la opcion que. elija, con lo cuﬁl~ée?i:én»~
abriendo camposﬁde,;rahajo y su nivel de vida tendefﬁ’a_

desarrollarse.
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‘Podrs iniciarse ,pbf‘igb' cuenta,'~ofreciendo sus

,servicios sin tener que depender de un pacr6u.

Uniyersidédjﬁaiiﬁohiéiiﬁéhak(piﬂ)l

-Esta,»qniiérgidaa7 épadyuve,;al mejoremiento de*rlos

niveles jde"Vida ;ﬁétﬁlaé, pg}sdnaﬁ por 15 educaciﬁn ‘que

ofrece.

Impdrte _variadas carreras ' ramas.

del saber humano' Administraci&n. Contaduria. Inform&ti—

. ca, Odontologia, Ciencias de 1a Comunicaci&n y’kgrecho.,

métbdbs

Existen taﬁbién-~ tros ’dé‘ enseﬁanza como

los ‘que se presentan a continuacién.
3.341. Sistemas abiertos
Este tipo de educacidn fue ideado pafa SYﬁdar a

aquellas personas que no disponen de suficientes fecursos

i econ&micos de tiempo disponible, para asistir a una

5vgscugla, Su existencia estﬁ dentro de los marcos legales

109



qﬁe: dtoréé la Ley Federal ‘de’ Edu>acion

fuentes de

k _-pdﬁo}~CUa1qui

‘radica’

cripcién ilimitada

‘especiales pues
“los  edificios

‘utilizan = séle para

complemeﬁtar la ensenanza 'de carécter préctico., El es-

tudiante ﬁodré registrarse solo una vez en cada nivel

de estudio y pasa;ial siguiente una vez que haya obtenido



it _vqﬁéiénf‘gdGCativa"el

us@éhtrélig@da‘de' la

del Medib‘i:?toéedimiéntos'

n-existen ‘otros sistemas como el que enseguida

sepresenta.

3.3.2. Enseiianza por correspohdendian

La enseiianza por cérrequhdendia - ofrece la.
oportunidad de obtener ,habiiidades por- conocimientos,
:a_ las personas que estén: iﬁﬁosibilitadas-vpafa asistir

‘a.clases regulares en alguna escuela.



QuienéS‘ 16 deseen podran 'inscribitse B estudiar

en una Institucion edu ativa. que gprovee lecciopes‘ y

materlal pata que"l alumno estudie por su cuenta.

Los ebtudiéhtés “por correspondencia pneden ‘estudiar

a ‘su propio ritmo sin interferir con otras actividades

que realicen.

“tcon reputacién, cuenta ‘maestros

Un . curso

depende de la :

770, departamentos de
extensm&n de estudio olegios y universidades, ofrecen

cursos: de~'ensenanza pbi’ correspondencia los cuéles
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'1,proporcionan creditos de secundaria 03 bachillerato. ‘Las

escuelas/de‘euseﬁ nza porvcorres"ondenc1a en nuesto pais

"i .do;umentos que la
la’ comprobacidn

~del’ estudi

Enseguidai explicaré - brevemente otro tipo de

ensenanza .

3.3.3. Educacién y Cahaqitac;éh déAlog aqdltos"

Acompafiada de 1a',motivacfﬁﬂ;‘felv‘1nteres, y la

: necesidad de satisfaccién que,produce ‘1la educacion tiendé

: 15préﬁd 1 d la oportunidﬂd

cde desarrolla ug habilidades y;Capacidades; asi podra

aporta; su enfodﬁk ar’ solucién’ a problemas que se




'Vpresentan éh 'ia viaa 'dihrid como. la saiud,f'educacién.

cooperacion en la comunidad, vida familiar ¥ espiritual,

contribuyendo tambien al _orden social

nomico.

como objetivo que

mpartida tomando como ‘

Sevll‘va ‘a” cabo ﬁnica-

b) Educacié ; fundamental o en. comunidad llevada a

vcabo mediante una adaptacién de acuerdo a las

r'caracteristicas que rigen en la comunidad donde

) sg va a ‘impartir.
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‘Al” adulto le ‘es diffcil desprenderse de la timidez

que le ‘causa el saberse inculto

 como. consecuencia,:

'reénlta‘doé de 1la

para su



c) Cursos generales de ~educacidon . de -adultos ‘para

pgrsonas adiestradas 1,ép i -aterias' espeéiales

‘dhgljdeée T rabajar» parte del tiempo “en edy

c5ci65"§‘adqlto§,f:f'"

Lo " ipaié la buena ensefianza es .el
dominio de la 'Bl‘objetlvo debe ser 1la satis-

facc1on de los participantes.’no el que se complete ' un

curso de estud el tet-ino escolar.

. Los‘sistenas abiertos. la ensenanza por correspdn-

' adénc;a_ educacidn:y capacitacion de los adultos proporcio-

‘acgivp en diferentes niveles, por lo
é;éyés;ar motivada para aprender. Esta
hédéléiiétir en una variedad de formas, como
1C: ‘v posibilidades de ascenso o incentivos
.Si;? embargo la mejor motivacién para el

;es’la ‘automotivacién.

seres humanos pueden aprender, Los

ndividuos’ e‘tbdas las edades y con diversas capacidades

;fi‘tel ct ales ~tienen la habilidad para aprender nuevas

"conductas.
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Z'Debeﬁ_ proporcionarse . tiempo,, para s practicar 7,eL

g éprgndiéaje,J

y éu‘ avance »d penderé de ilas ”pecnicas aplicadas en--la

o organlzacion para los~individuos de la misma.

1gnificado de1 DO

del cual hemos hablado a’ lo 1argo delvpresente capitulo.

3.4, Copgepﬁp:dq¢péé§}f§1 

Podriamos considerar al DO como una filozofia. porque

“es basicamente una'forma de P

a' interpretaf Y actuar‘

dentrov,del fcqntexto organizacional  *inst1tuciona1' dg
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nuestra sociedad; como veremos en. . las - siguientes defi-

niciones,

‘_Sikula 'y McKennafﬂefinen en su’ lib?§:~‘ﬁEﬁfé§§néiq;

el Desarrollo&Or anizacion &’esffate 153edhdétiva"“

yfunjpu:SO»implantddo deaccibn que“se concentra en todo

e»dar lugar al

rf;”répido del cambio.;

Arias Galicia, o una serie de

conceptos de diversa indole elacionados ‘entre si'by'
que tienen como objetivoz‘
la consecucidn qoincidente

una organizacidn,

Las organizaciones encuenttan déhtfo‘:de un -

macrosistema’  en. ‘el cual "% suceden . transformaciones
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generalmente‘ vertigin'osas;w Asi;, -‘dichos organismos deben

'para sobrev1vir._"adap'térrs?e‘a esas metamorfosis que se

experimentan' de continuo.

i 'Pé’bfa ‘que ‘tal - cosa’ 'nq_ sui;eda en forma desordenada,

L ﬁna: escrategia .

estructuras def

"‘cambio, _;, ! € o‘z, en todos sus albit:o}s: mercado,

cuya finalidad es




”admlniStraClon de la”cultura organizacional -ﬁs:eficaces

facilitador .y fel*b rla y tecnologia de la

ciencia aplicﬁda omportamiento, incluyendo entre.

otras cosas la i € ' aqcion (28)

del DO consiste en mejorar el
\ovacién de la empresa, de modo que
"los gerentes adopten més pronto un estilo gerencial que

"iisea apropiado para los problemas que afronta.
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La- aﬂmiﬁistraéﬁﬁn'wa 'travésr'de ila;‘éolahorﬁéian;:-'

¢ nes gerenciales a través deﬂ

ipor 

G

I2)f0bt§d . a ue - confirmen

techaceny
“el diagndstico '

_S)ykeﬁ?ohliméntéc16n= de.

jlbsztdatos a los ‘miembfos‘

;defia’orgén;éé;iﬁh.
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4) Exploréciénﬁ de 1osﬁ‘datos' por ‘los miembros

_'la organizacidn.. -

Metas ;i
‘Tecnologia
"Estructura
Politicas
‘Recursos

: respecto

entos (ira, miedo, los sistemayp
formal e in

alores formal

Interacciones informales

Normas del grupo

FIGURA 3.1. EL ICEBERG ORGANIZACIONAL (29)

Hablaré coﬁ‘mﬁs deta11§ de la cultura organizacional

en el sighiente.punto{ misma que se relaciona ampliamente
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con el anterior: el desarrollo de las organizaciones.

3.4.1} Cdltﬁra Orgéqizacional

..Re¢6tﬁqnd§j aiagfihiciéh dé};ultpf§1Qad§‘§pf ‘Méndez

F,Méﬁré}Tfy .Zorrilla, '”'iééﬁdéﬂ'qdé

constante,

0s c8digos

‘creencias”

‘como -

pafﬁiéglaf,:puede'

cciones 'y sentimientos
_,P6r ejemplo, 1la

compafiia puede

f;déﬁ*lgs
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medirse por la éxistencia'-dé relaciones personales_:

aceptables dcntro de’ ella . y. por: e1 estilo de v 'tir~de

sus - empleados.‘ En lav»flg.' 3 2 ;8e advierte 'una repre—
sentacion esquematica de tales inferencias en una corpo-

racion hipoteticg.f

Una cultura’ organizacional ampliamente ,reconocida

suele- citarse como un motivo del exito de la lmiama,l

‘Laé fcg/eﬁénias. premios; incentivos

. Qe: 

a-bientales y adaptarse con

los cémBioé
,;prontitud ellos que la que carece: de este tipo de

'1cu1tura.~

.AEi"camBio .en  una cultura organiiéhioﬁél} global

“,requierelv .modiflcaciﬁn estructurallfiﬁg¢nolégich y o

i la transformacién de los simbolos, ritualeg'; b}eenciés .

"compartidos por sus miembros.
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Cosns compartidas:

1. Bn mangas de camisa.

2. Pueblo de una compaiiia,
3, Oficinas abiertas.

lh]ﬂlm ompartidas:

4, “Hay que salir a 1a calle" para entem
der al cliente. (Aceptacitn de la necesi
dad de viajar)

5. "No podemos confiar en los sistems" pa-
ra satisfacer las nccesidades de los
clientes., (Servicio que toma en cuenta al
cliente).

6. "No damos alta prioridad al rango". (Au-
sencia de privilegios de estacionamiento)

Acciones compartidas:

7. Se participa en mxhas reuniones,

8. Se asegura que la organizacitn se oriem—
ta a los detalles a fin de ofrecer cali-
dad de servicio a los clientes.

9, Se buscan las relaciones persomles y la
commicacidn.

10. Se realizan reuniones para satisfacer las
necesidades de los clientes en wna crisis

11. Se agilizan los trabajos para prestar un
buen servicio.

12, Se mntienen relaciones estrechas con el
sindicato.

Sentimientos compartidos:

13. Nos gusta este lugar.

14, Nos interesa esta compaiiia porque noso—
tros le interesamos a ella cono personas,

15, Nos agrada nuestro trabajo.

y

C.

Ideas culturales compartidas:
Se ofrece un servicio de alta
calidad orientado al servicio
de clientss (4,8,11)

. las cosas se hacen bien y ra-

pidamente (agilizacién) (4,7,
10,11)

Se opera de manera  informal
(1l6l9|12)

. Se considera que la comuaitia

es parte de la familia (2,12,
13,14,15)

Estimula el desacuerdo cons—
tructivo (3,7)

FIGURA 3.2. COMO LAS COSAS, PALABRAS, ACCIONES " Y .

SENTIMIENTOS INDICAN IDEAS CULTURALES )

COMUNES (31)

!t"x(‘t'r'g Fal
“’;u&i‘) L

FALLA DE O
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o e ey SRS
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iGN

i

o ———————. oy,
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",lntroduci

tomar ‘en: cuenta las necesidades de’ desattollo_de la em-

'presa, mismas que veremos en el s1guiente punco.'

3.5.\lece§id§d del Desarrollo Ofggﬁizaciqnal

" Las 'razdneé que condicionan” a la’ hecésidad”'dei

desarrolloglen la' organiza io'
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bio inesperado en sus condiciones, o del aumento

de. di_yekr';'.o:s"_;p;bble"n’qs i

d) Resolver.'proble e actitudes’ respecto a. las

V- e) ob

: _Dé's" sici
el DO :son -el“:hech

el de des

parte

“de“:hacer.:un,
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La forma en’ que se- vinculan' los gru irsrafdé‘}'f:x;érhaja

la manera en’quer la organizaci&n realiza sus actividadesr

también constituye un motivo para el cambio,_como lo
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son: ‘nuevas . estrategias, tetnologias,'actitudes y .com=

bortgmientosfdel[befsonal, iﬁsqtisfadcién;én él‘trdbajo,

etc,.

,A‘menﬁdG estan correlacionados otivos‘ihtérnqs;*

organizac 6/ ue as éctitudés*"

causando un ‘camb

por parte: dé-
tener:

- Incbrtidﬁmbr

del cnmbio.:

: veremos

estus
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resistencias al ver primero si es realmente necesario el

 cambio.
:3.6. Pasos para implantar el Desarrollo Organizacional
El DO puede delinear algunos pasos, para tomar en

cuenta. si se desea realizar el cambio en las empresas,

' seglin Arias Galiéia”§h su'1ibro Administracidén de Recur-

" sos Humanos.; Estos: son:los siguientes:

““La-existencia de'una necesidad para dar el cam-

,bio es dete’ “f”presencia de algin problema

v que. se haya~vuélto constante en la’compaiiia’

perno)fsé

detinirio;

Es recomendable que ‘esta determinac16n;del problema

- .la haga alguien que no esté involucrado en el mismo,

a fin de lograr una mayor objetividad.

130




3. . Una vég/detgcﬁqdb$éi,prbblema; IOS'niveles ge—

renciales ‘de de :hf,blgna-ente conscien

néce;idéd ‘de tomar medidas

fBEeHerse a la iniciacién

del D0 radica en tomar concien-

la”hétitﬁdgredéptiva1’.

1 probigmd;

su-resolucidn; -

.4{‘ Al‘éiiégir 1 ogcigﬁciéfyléi'déséo,dé;spluciof‘

nar el lemos .’ trazar - un..plan 'para~;su~

a)

b) - v ocimiento y de

131
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: oy

@)

e elementos de solucién' siendo‘sq_

5,';ﬂna:{i“ :tomada la conciencia .dém: ﬁrobléha,~

;nrecomendar medidaa correctivas exactas. El diagn68t1c0’

'_ee en si ;una. imagen .especifica del problema, a ‘la cuél

“'de tener un conocimiento a base de
"ﬁentrevistas,‘ cuestionarios o simple observacién. Este

3debe involucrar ‘a las personas directamente relacionadas
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con el problema,; parh“due—a13ser participes y ofrecer:—

soluciones, ellas mlsmas esten contribuyendo‘a la de-:

c1s1on final y,~por tanto.

Una vez .el_r

fresumen y la apreciacion f1na1 por todo el equipo de

consultores

ﬁVﬁei” feedback se puede seguir wuna

serie de pasos tendientea a la solucién practica del
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problema. estos pueden ser*

a) e‘ intesracién o dinauuca de grupo

d amatizaclﬁn en' la cuél

b)

d)i “Ejer ol decisiones:
e).,‘b ‘
£) udzendo .ser éstos

'ccién, Nercadotecnia‘
u otra materi .

g) Debates.

8. En cualquiera de »10.9 ejercicios anteriores.

encaminados a 1la resoluci6n del problema. ercn par-f
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ticipar todos losr integrantes del’ conflicto. Dxchas

_‘prﬁcticas "

en forma esporadica' ya’ que*

f{ para reafirmat lo preﬁﬂiaé.f
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id;vai aspecto dét:;féiﬂaéiéﬁirdé resultados es

"Fptoiféla'de DO, pues deben
avancea y el estado del
prqér&iafy;féohAbas en’; ellos deteruinar las necesidades

fﬁﬁhras del proceso de DQ.

s Siéﬁpfexeiiéﬁirén'caéos de falla en el logro de

'tlos objetivos ‘el DO no escapa a esta posibilidad. _Las

‘razones principales que pueden impedir su efectividad
' 'pueden se‘
de apoyo de los niveles clave de decisidn

zyg que su presencia les daré legi-

. (direccion)

b)‘Los conceptos'que pretenda incorporar la orga-

:nizacian*d ben ser congruentes con la fisolofia

xistente en la empresa; aunque &sta

de‘vlos . factores que buscan cambiar,

sbfia gerencial es completamente opues

os principios, fundamentalmente humanisgtas
’del DO es mejor no intentar siquiera su apli-
cacién.

c)lCuando no existe aceptacién por parte de los

elementos del grupo, pueden surgir problemas en
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la aplicaci6n del DO _ésto puede serayéﬁéaqé por-

‘apatia, faltard‘

fuhqiohamiento

i

’_'bééédg enla experiencia

El anélisis organizacional se centra principalmente

Cen 1a determinaciﬁnA los objetivos de la empresa,

TRSIS COH o
FALLA DE ORIGEN

l;aprendizaje,i,



sus recurso;y la localizacién d"iéstos v sus relaciones

con: los 'objetivos, cublise’ pueden definir con

citacidn ~ddla'$(;ra pro ‘los ﬁﬁiie‘l::}ll‘)‘x.-b‘sf‘derlla

empresa las"iiex_'_ra'mieh‘t‘as}:_ ara rlog"rar:lo.':f
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28,

29,

30.

31,

."Admlnistracion

Méxiéd.

Editorié} Trillas
Cﬁartavéaiéiéﬁ

Néx;cb;»ﬁ‘ F., 1981

pop 395

STONER, James y WANKEL, Charles
"Administracisn" L
Editorial Prentice Hall

Tercera edicidn v

México, D, F., 1988

p.p. 415 '

Ibid. .

p.p..416 :
MENDEZ, 'José; MONROY Fidel y ZORRILLA

"Dindmica Social de las organizaciones

Editorial Interamericana B

Primera edicion o

México, D. F..,1986‘
p. p.'184"”

STONER James:y WANKEL Charles

Editorial Pre tice Hall

D F

425

Santiago
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LA CAPACITACION COMO TECNICA PARA
EL DESARROLLO DEL HOMBRE EN LAS
ORGANIZACIONES

En el capitulo II se mencionaron técnicas de la‘

‘Administracion de Recursos Humanos y a la capac1tac1on

'f~entre ellas. segun Chiavenato, en' el ca tvlo an etlor se

:por 19 Lque,elu‘

Actualmente.- debldo re iente barticipacién

:'de las empresas en 1os mercados nacional e 1nternac1ona1

a las innovaciones tecnol6gicas ampl;tud de actividades

desarrolladas dentro y fuera‘ As' organizaciones, etc.

de capacxtacion, brlndando,
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béjadér.

Hoy en dia, la_ capacitacidn ‘e's',:_ considerada como una.

forma extraescolar de aprendizaje. ne':césai'i iraelevar
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cidn de -log empleados en beneficio dela empresa misma y
' del pais .en general. ‘Pe;o, conoz;amos el significado de

“la’ capa;itaqion._

; 4.1.,Coﬁcepto'deVCapacitacién

-El, aprendizaje.'-éei prodﬁce‘ dia tras dia en el

acontecer de cada persona‘ ‘La capacitacidn intenta encau-

cauzar las ‘ex » 'fiés -del trabajo y comple-

: meutarlas mediante actividades programadas, encaminadas-
.a reforzarlas, que vcuélquier individuo, sea
: cual' fuere,; :nivel ;dentrb de ‘la empresa, desarrolle

 con mﬂyor rap dez lvs co  cimientos. actitudes y destrezas

beneficiosos para la empresa y para sI mismo.“

Arias Galicia dice que {"es‘ lé‘[adquisicién de-

‘.conocimientos, p:fhéipaimeﬁtg?',de s carfcter ,té§niéo,

: cientificofy.administrativo »'(3?);

7E1:Cen£fo acional:de Productividad (CENAPRO) maneja

15; capacitaci&n quienes, desempenaran yuhi puesto

diferente al que ocupan v(33)
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“Reyes Ponce ‘nos “dice "De caracter més bien teorico,f

de amplitud mayor y para trabajos calificados (34)

De- lo anterior é desprende el ““concepto de .

capac1tac10n

que seré tomado en cuenta en la presente

investigacion.

faa la «Capacitacién comos

Tambien mencion que‘podriabhacerse un .combinaci6ﬁ

de las‘tres,,para dar el cambio en el comporCGmiento del
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:?adiestradprééﬁecidva:sﬁ‘dqseﬁbéﬁo;“'Qohsidérg*@ la:capaci

d{ps para a;ﬁﬁhi@t'nive—

les altos: en la moti

“'dos. Las o?geﬁii@cione

para que. sus colab

y especializada que les

Cabe aclarar
: quier otra. fdfm
ﬁroducé é

"~ 'esfuerzo,

no-y: por ende sus: diferencias.

402, Si;i;itud@é y diferencias de los conceptos: Capaci-

»thiﬁﬁ“Aaiestfa-iento, Entrenamiento y Desarrollo

Cuando. nos referimos genéricamente a la funcidn de

educacidn en ‘la empresa, usamos indistintamente los térmi-
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nos: capacitacién, adiestramiento, entrenamiento Y. desarro -

llo. Usamos frecuentemente»el ternin'ccapacitaciﬁn debldo‘l

a la popularidad y. uso que t ene er

En 1la fig.rﬂ.i;‘ﬁ

términos antes

dades té&cnicas

técnicos,

En esta “vil

trabajo consiste en su 'mayo

parte . en el desarrollo de 

una habilidad generalmente fisica.tfri
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_ TERMINO

DEFINICION

Désarrqllo

Capacitacién’

ﬁdﬁééffamiéﬁﬁd

|'Entrenamiento .

“"Una nueva direccién o un mejora-

miento del comportamiento para que
el “desempeiio del adiestrado se
vuelva Gtil y productivo para él
mismo y para la organizacidn de la
que forma parte". (36)

"Habilidad o destreza adquirida,
por regla general, en el trabajo
preponderantemente fisico". (37)

"Significa prepararse para un es-
fuerzo fisico o mental, para poder
desempeiiar una labor". (38)

"Significa el ©progreso integral
del hombre y, consiguientemente,
abarca la adquisicién de conoci-
mientos, el fortalecimiento de la
voluntad, disciplina del carécter
y adquisicidén de todas las habili-
dades que son requeridas para el
desarrollo de los ejecutivos, in-
cluyendo aquellos que tienen alta
jerarquia en la organizacién de
las empresas". (39)

FIGURA‘A.l.;CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO, ENTRENAMIEN

TO Y DESARROLLO. CONCEPTOS

Como notamos, el entrenamiento consiste en la prepa-

racisn fisica o mental de algo?qué ya“sabemos

serfia para el futbblista'el~caléhtamiénto antes del parti-
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do.

: El: desarrollo tiene mayor am litud aﬁn yquue com—_

1:sus conocimientos,~

propositos

':adiestramiento, entrenamient

T déSarfdii&qﬁeljpersonal
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De .'lo anter1or se desprende el que las organi¢a~

ciones estén obligadas a~'11evar a cabo la capacitac1on

: de sus empleados,Asegﬁn 1a’bonstituc16n Mexlcana. y‘que»

trataré ‘en- el siguiente punto.

4.3. Marco Legal de la Capacitacién en México

Las reglameétaciones han:surgido como una necesidad

‘unai bréve deséripcién de

‘1guez'y Patricia RamIrez  nos'dicen en su

libro Administracion de la™ Capacitac1on, que en-México la

1capacitacion sta regulada ‘por la.""'
».:15 Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexica‘

1nos.‘

2) Ley Federal del Trabajo. f

3) Leyxotgénicaude.la AdminiSEracién PGblica Federal.
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1) Es importante mencionar que para interés de esta
investigacién constituye una importante novedad la re-
forma constitucional al art. 123, ap. A, fr. XIII, én la
cudl se consigna como obligacidn de las empresas capacitar

y adiestrar a sus trabajadores, y a la letra establece:

"Las empresas, cualquiera que sSea Su actividad
estardn obligadas a proporcionar a sus 'trabajadores’
capacitacidn - o adiestramiento para el trabaJo.- ;Lé Ley
reglamentaria determinard los sistemas, ; métodos Yy
procedimientos conforme a los cuales los paLrones deberén

cumplir con dichn obligacidn", (40)
En la fr. XXXI 'se establece lo siguiente:

‘“Es de éombetencin exclusiva de las autoridades Fede=~
rales la apliqaciﬁn de las dilsposiciones del trabajo,
,éntfetbtrés, la relativa a la obligacién de los patrones
S a impartif capacitacidn y adiestramiento y que para ello
‘éoﬂtaféﬁ cdn;el auxilio de las Estatales cuando se trate

de ramas o actividades de jurisdiccién local" (41)

2) La obligncion de capacitar y adiestrar fue aproba-

da por el Congreso de la Unién y publicada‘ en el Diarlo

~152



f’conforme

';fhcuerdo

Oficial de la Federacion, e1 28 de ahril de 1978, entrando

:en vigor el mes :;mismo ano., Por st 1mportan—

cia :rans;ribir

:ky aprobados por ‘la“ Secretaria del: Trabajo y Previsién So-ﬁ

Ccial"y (42)

Esta reglamentacién quedo normada en el art. 153 de C

4 la ‘Ley Federal del Trabajo, en sus frs. de la A a la X
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d) Los cursos y programas de capacitaci6n o adiestra-"‘

calpacit:acion v ‘se - ha'

’-fj‘fd‘icionés ‘que ijan en:-la empresa o lo estipuladog B

el contrato colectivo.
tﬂ".,h),EB de suma importancia que lo0s trabajadores a.
: quienes se imparte la capacitacibn y el adies-

tramiento, asistan con puntualidad, presten aten-—
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cién a las indicaciones y presenten sus respecti-
vas evaluacionés;i7ﬂ"

i) El &xito o fracaso de los programas implantados

dependeré del funcionamiento de las Comisiones Mix

o és,ﬁiXtas de Capacitacidn y

k)jLa STPS podré convocar ‘a patrones,J 51ndicatos y,—

: aqionales‘/

dad labora

idades:de 1 g,trabajado

't‘ ue .hayan satisfecho 1os requisitos legales

 exigidos.,
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"1) La STPS conLrolaré la designacién de los miembros

de los Comités Nacionules de Capacitacion y. Adies~

tramiento asi como su”organizaci‘ ‘funcionamien—
to.

m) En los contratos:colect

‘impggt;r;:'
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q) Los programas Yy planes se harén por periodos no -

. mayores de cuatro anos incluyendo todos

: tos y niveles, etapas en las que ‘se: da.

: tacién o adiestramiento. nombre y nﬁmer

tro en la STPS

ademds de la entida

didoS'pB;»elﬁﬁSﬁﬁdd »rganismos descentralizados 0.
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x) Tanto patrones como trabajadores ‘ha e tener e1

'-derecho a ejercitar ante Conciliacion y Arbitraje,

las aciones individuales y colectivas que se: des— :

prendan de la obligaciGn de capacitar o adiestrar.:

En. general el art. 153 trata_sébréfquiéq, cbmo, dénde

y por qué se va a capacitar,

diétiﬁéi@ﬁeq;defléﬁ/biagcs“iﬁogihleg, :
g jifhﬁé'

Otros‘

siﬁﬁfen:es

" Art. 159, Las’ vgcénteé‘ aéfinitivas. provisionales con

duracién mayor de 30 dfaé?y los puestos de nueva crea
ci6n; serdn cubiertos por el trabajador de la cate—

gorfa inmediata inferior del oficio o profesibn.
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ae ascendera al mas,‘-

Si' se: ha capacitado a Lodos

apto prefiriéndose al que

y de mayor' antiguedad,

xiste igualdad al

Art.3l80; La obligacio

Art.
~Art., 412. 7Aéihi560z

fse las teglas
gramas

.industrial de que - setrate.

5 Art. 523. La aplicacion de )las normas deA trabajo rela—‘r‘

tivas compete al Servicio'Nacional del Empleo. Capaci

taci6n y AdiestrnmienCO.
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CAre.

Art.

Art.

Art,

526, Compete a. ld SEP la vigilancia del cumplimlentok'

de las obligaciones de los patrones ‘en materia educa—‘

tiva asi como 8. 'ntervenir coordinadamente en

la capacitacion ¥ adiestramiento de 1os trabajadores.

527, Corresponde a. las ‘au ri&édésiféﬂéfales la apli

cacién de las normas de trabajo” envid que se rela-

cione con la obllgacion patronal ‘en materia de capaci

tacidén y adiestramiento.

520, Las autoridades de las entidades Federativas de

berén:

- Participar en la integracion y funcionamiento del
ConseJo Consultivo Estatal de Capacitacion y Adies-‘

. tramiento de que se trate.

~ Coadyuvar con los Comites Nacionales de Capacita—‘

cién y Ad;estramiento. 

537. Los objetivos del Servicio Nacional del Empleo;

Capacitacidn y Adiestramiento son't

- Organizar, promover y supervisar la cspacitaciﬁn y

adiestramiento de Ios trabajadores.

‘,160'



Art.

- Estudlar

- .Registrar-las conﬁtaﬁciéé dé ﬁabilidades laborales.

539. La STPS tendré las 51guientes atribuciones en

materia de capacitacion ¥ adiestramiento.

- Cu1dar la oportuna constitucion y funcionamiento de

‘las Comisiones Mixtas de Capacitacién y Adiestra-

mlenLo."“

terios‘generales para'la elaborac1on de ~plane5»y

prqg;amas_de: apac1tacion y adiestramzento. con ‘la

'.Nacionalesv de Capac1tac1on,

’impartir capacitacxon y adlestra-

‘mas que al respecto presenten los patrones..

- Estudiar y s'gerir el establ cimxento de sistemas‘

,generales3 de capacitacion y administracién ‘a. 1osf

cuales puedan adherlrs

- Dictamxnar sob las sanciones qu eban imponerse"

por el incumplimiento de las obligaciones en esta

161
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materia,
- Coordinarse con la SEP para implantar planes o pro-
ngmaé' de capac1tac1on y  adiestramiento para ei
> trabaJo y expedlr certificados conforme a lo dis-
puesto en esta Ley, en los ordenamlentos educat1vos

Yy demas disposic1ones de vigor.

- Registrar las conse uencxas de habilidades labora~‘v

les.‘

Art, 539 -B. Las" empresas quetas a jur15dicc1on local se
asesorarén del ConseJo Consultivo Escatal de Capacita

c16n y Adiestramiento.y

Art. 699,  Las. controversias que surJan en materla espe-

c1al de capacita'”’ diestramiento serén competen—

1 de Conciliacion y: Arhitraje,

cia de 1a Junta F

_de acuerdo afsu jutisdiiéi6n.

Art.'éé Las violacion s las‘normaé' eftfébéjo éomgti— :

das por pat o

dlentemenb
“;o de sus

Las. san_ioneS'pecuniarias} es decir de moneda o dine-

TESIS COF |
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ro - en efectivo, tomaran

: como base

“‘cuota diaria_

méhfoi f'. 3

';A;£J 

3) La Ley Organica de la Administracion Pﬁblica Fede-

Yo ral decretada’el 29 de:. diciembre‘de 1976 4sena1a en-su

fart. 40 la responsabilidad de 1a STPS para promover e1 de-

sarrollo de la capacitacién y ndie tram: ntq»en el trabajof
'alizar investigaciones, ' a$es fid”é‘imﬁariir 

cdf305vﬂ¢ capacitacion para ihdféménta la productiv1dad

l'trabajo; requerida por 1 sehtores'productivos del

s béis; en coordinaci6n ‘con. la SEP

El‘ papel centtal de la capacitaciéﬁ consiste en

asegurar todos los recursos humanos de ‘una empresa para
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N que tengan y continﬁen teniendo lﬁs habilidades requeridas

“pacitacidn’en;la empresa, '‘mismas-que veremos  a continua-

Ccign,

4, 4 Determinacibn de las necesidades de Capacitacién y su

importancia en las: Organlznciones

" La gvai@ééién[;de_ylas necesidades rgdnizadibnalééif'

"arespectpi"

elacionaran.’

fica, es importante conocerfla naturaleza de las tareas en

164



: jconsideracion.. Por eJemplo para redisenar una situacién

f‘de produccién existen "‘ 'i"requerira maquinaria nueva

1citacion d ;la fuerza;jlaboraliSe dafgonfelbnueV6ﬁsiStema -

i de.producci6n._

Ademés,u es: importante determinar el inventario de.

 1as habilidades necesarias de la fuerza laboral Con estd

ose. puede 1ograr el diseno del programa de ca acitacian.:“

's ne esidades d.

:épd§iﬁa§16n

~tsdbrel;1§l}base'~dei, anélisis =dev funciones. feféla,ilas

vcﬁhaqidéﬂes‘ que debe tener cada individuo fésbécfo “a
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su liderazgo, motivaciﬁn;:cbmuniCaciéq; dinémipa degrupo,

resolucidn. de’ conflictos, i@bléﬁté#ibh”~d¢¢cambios.':éé-v

nicas, habilidades y toma de

Una . vez que se conocen;

especificas de'cépéciﬁﬁéiﬁh'

para estas necesidade
cién 'sigue "una -secue
como objetivo ‘dar‘a

sarrollar sus capacidades:y ap 1;u@és.

Identificacidon de las

necesidades de capaci Seleccidn de Creacibn del
tacién (a través del los métodos deseo de capa
andlisis del hombre, de la capaci citarse, y de
de las operaciones y tacién cambiar com-
de la organizacién) portamiento

Recompensas y retro-‘ Desempeiio . Aplicacidn de

alimentacién las técnicas
de capacita-
cidn

FIGURA 4.2. SECUENCIA PARA LA CAPACITACION Y SU
REFORZAMIENTO (43)
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"cia de tres

Determinadas las necesidades . se eligen los'métodos

- pudiendo ' ser estos: conferencias;- reuniones dej grupo, N

fvanélisis de casos, etc. segun las posib'lidades parn pro-

porcionar la capacitacion adecuada. Despues se ’estimula

»:al_capacitando a_segui: elaprog(ama':f

é la“capa--

capacitado fdontihﬁé”

La definiciﬁn e

'épéqitgéi6n~ os habla dei1§7é§isteg

a’que cambie

..8u comportamient

bios ‘en el. comportamiento 81 piensa que las modi—

ficaciones ,res-ltantes beneficiarén ‘sus  intere-
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ses.
2., Los. capacitados cambiaran su comportamiento si ob-'
tienen experiencias agradables con el nuevo patron’,

de comportamiento. de tal manera que este sev con-

K modo normal' deg

i otras personas de més autoridad que él. L

A partir de estas estrategias generales de cambio den :

108 )

prganizacumes de trabajo

it capacitacifsn ‘como_ la j ysiyoluc'ién. .

airs’usf"ﬂp‘rorﬁlemas, taré dispuesto a participa

grama 'més que alguien que esté satiafecho ,;y’contento,

o con su capacidad ‘de desempeiio.
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La capacitacién no tiene princlpio ni fin, ya"que_-"'

Su tarea ‘no’ cierra un asunto. sencillamente solo lo enca-"

mina, John H Proctor ~y William M ?Thornton.:en su libro

Capac1tacion.vHen" \ para 'dvirectores' de

nea nos explican

da la continuidad y autogeneraclon de 1a

cémo es .que v'_se':

actividad capacitadora,' mismas = que explicare ‘A Eraves de

la fig. 4, 3
Las llneas punteadas senalan las etapas de reflexion,
planeamiento ¥y estructuracion' 16[111’186 contlnua marca las

etapas de nccion.

Determinacion de| a | Mitodos de | o ! Preparacién de un | o i Esquena de valora |
las necesidades uinstrucx:ion l’. programdempn—l 'ciondelaca paci |
de capacitacién - --;- ! tacién ; ' tacién :
» '
______ e b
| Valoracién de H (Principi del aprendizajc) Medidas anterio-
+ la direccidn 1 res a la capacita
b ' cidn

» M

Aprovechamiento ‘ Medidas poste- ‘ Instruccidn

riores a la ca~
pacitacin

FIGURA 4,3, EL CICLO DE CAPACITACION (44)
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7 Las necesidades de capac‘itaciﬁn suelenrsurrrgir en p‘ro-.l :
blemas de explotacion o ectc i :
qrganizaéiﬁn.g Al - descubrirse las ne
les ‘o ‘g‘rub'a‘les, ,‘se proyectan
aumentar los conoc1m1entos. adquiri'r may pro-"_ :
en préctica una combinacién

de instruccidn, que v‘imdé"en'jels,vp'unt

La comprensifn.. i
es:

a)

eul'v,*que'_'_'sq--f, ‘in"st:ruye y'

“director.-a escoger los .

met:odos de instruccién apropiados‘y pre“par'ar'para llevar

a cabo el programa de capacitacién.
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'capacitacionf_f

Si- bien 1pé"tipos “de programas

difieren cbn ’.;f tiempo y segﬁn Taa empresas. ‘habra,'de‘j"

,“niveles educa

niveles eduaativos y/o vrogramas generales.
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SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

SUBSECRETARIA “8"
DIRECCION GENERAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
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(NOIOVANILNOD) Z-0Q VWO ‘v'v VNOId
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POR PUESTOS DE TRABAJO *

NOMBRE OE LOS PROGRAMAS ESPECIFICOS, NIVELES EDUCATIVOS Y70 PROGRAMAS GENERALES
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siones pertinentes -acerca de futuros ‘esfuerzos de capaci=~

taciény

El propésito fundamental de 1os programas de capa-

citacion 'y desarrollo ) rganizacional es incrementar 1a

feficiencia gen Veamos en e siguiente

'punto' programa de:capacitacidn, -qu tanto se‘ha menciona-

) vdo en’ e1 pres

4.5, Proé:ajh~de Capaéiﬁacién yvneéarrdlio

Un o pro def‘ “que

subordinados,v con ellos_'

cumpla es

con r»su propﬁsito,

respuesta favorable a las necesi—

dades de capacitacion de la compania.

.
AR o B8 S me‘-»m:s—.-\ 177
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tivamente‘las necesidades del per-

Vb)VContemﬁlﬁzef'

”'l:,de que reciban lo que les permitira

= cumplir.éoniéee objeti
Se) Transmi£e~‘élf’treb
'fatilitaréiaseeeae
nizacional; . cubriendo

y profesionales.“

Hay dos maneras de presentar un programa.~:

1. Introduccion, objetivo general y objetivos especl-,‘

ficos, politicas, desarrollo y programacion de ac-'_

”tiv1dades.‘ f-

2, Introduccion, objetivo general politicas y subpro,‘

gramas. Cada subprograma contiene objetlvos espe‘

vc1ficos, desarrollo y programacion de actividades.

La introduccidén cuenta con un'diagnéstico de ncce—

sidades de capacitncién. maneja mayor informacién y tiene

:alcernativas de "accidn para seguir
Los objetives se  catalogan "punto ‘clave al

‘elaborar programas. ya que abnrca 1a comunicacion entre

el personal ‘a capacita '_y los instructores, ,quienes se



involhdrén.en él'probiema y tienen soluciones-a seguir.

Los: objetivos a su vez ge dividen en" _
ca) Generales, reflejan en: forma amplia 10 aprendido.

k practicado y esperado del programa.

b)rEspgcificos, reflejan en’ form

particular lo apren

~dido, practicado y esperado“del programa. o

Las politicas contienen las reglas ya establecidas,
mismas qu deberan seguirse : fin de cumplir con ‘el

.propositq:iniv;ial. : - ;

E En 1 desarrollo del programa se éspécifican las

actividades a seguir para la consecucion del mismo.

Hugo Calderﬁn Cordova ’gﬁ Jsu‘:iibroﬂ‘Manual pé;at la

, Admlnistracion del 'proceso e 'Cdpacifacién}'ffgébmighdav

el uso de dog f

b) Caftéfdéscgiptii&‘déichrsbs} 1a tual;n§sipermité
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g w1 -N% DE:PERSONAS: POR| 2 DEL PERSONAL
i S N° DE PERSONAS |:PUESTO.QUE ASIST.|DE LA DEPEND,
AREA | PUESTOS POR PUESTO A LA CAPACITACION] CAPACITADA QUE
o IR : Tl w0 LASISTIRA EN EL
CURSO
Anotay~ | Indicar los | Indicar el N° de | Indicar el N° de per- | (N® de participan
el drea | puestos que | personas adscri~ | sonas por puesto que | tes por puesto) X
en la |ocupan los|tas del drea por | participarin en el | (100) / N° total
que se | participan— | puesto, programa. del personal,
aplica~ tes en el
el pro- | édrea de ads 7 = (N° PXP)(100)
gram - | cripcidn, —_—
de capa N° tot. del p.|
citac,
TOTALES: .

FIGURA 4.5. CUADRO GLOBAL DE PARTICIPANTES (45)
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detallar datos acerca .de cdémo se llevard a cabo

el curso de'capacitacién.'(fing4; 6.)

La programacién de actividades, registra 1a informa

cidén necesaria para el desarrollo del programa.

Los programas. ‘muestran.

que ' se tiene ~de

. con ello, e‘:i su vida ,

contiehe

0 floév capitulos que

Federal, y como esta investigacio
programa de » capacitacion ‘para:'
institucidn personal eficai_‘:y;
repercutird en beneficios pafaih ‘del

empleado y de la Institucién.
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CURSO DE: o - PROGRAMA:

INSTRUCTOR: - : MODULO: .

oJ. | oBJ. TECN. DE | MATER. Ne l Ne
GENER. | ESPECIF. | TEMARIO [INSTRUCC.| DIDACT. | EVAL. |HRs.| PART.| ‘REQUIS.

Del cur | Del cur ‘| Contenide Especif, | Emumerar | Fspec.| Req.| mix. | Si fuera

s0 so del cur| las uti~ | el nece~| formr| para} vy necesar,
so por te| lizadas— | sario pa} de eva} cada] min. | de anti-

mas para el |ra el de| luac., | tem tiedad ,—

desarro~ | sarr, de | en ca- escolar.,

llo de {cada te~| s0 de u otra =

cad toma | ma 1levar que deba

la a reunir -

cabo el part.

OBSERVACTONES :

‘FIGURA 4.6, CARTA DESCRIPTIVA‘DE CURSOS (46)
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CASO PRACTICO: FONDO NACIONAL DE FOMENTO
AL TURISMO (FONATUR)

La - presente investigacion tiene como finalldad detec-'

tar cual es la situacién actual que guarda FONATUR, en rerfj

n;lacion con la capacitacion que brind

empleados yfiﬁ

,prestaci n‘ economica que ”otor

Gléempéﬁoliféalidad de

Lo

anterior 'lo‘."

el 1nterés personal al
f'éé dar e1 mensaje sobre

1o conveniente que es el tener una preparacién academicd'

188




en los empleados de cualquier empresa y de lo contrariu

,propq;cionarles capncitacion,‘ya que de esta ‘manera nos]

.estro.

pais. ,Este mensaje, lo he fundamentado con: 1os capltulos;i

fanterlores al presente caso practico.'

Ensegﬁiaa'preséﬁ;aré_lds oﬁjé;ivoélde'FONATUR;;j

1. ¢Qué es el FONDO?

L

FONATUR - es un5fidéiédﬁisajdél”Gobierno Federal qu

tiene como objetivoa fundamentale ‘promover e1 desarrolld
regional del pals :
risticos intggrglgs‘y
ampliaciéhﬁ  H>..

turisticas

ﬂFONATUREha sidaudésde su.creacidn’ un 1ns;ruﬁen£0'anf

‘1naciona1

189 -



En su carécter 'de” éhtidad"ﬂ ‘:fomento.' FONATUR

como

del sector' turismo

‘parcic;pa;~~ 7desarrollo

instrumentode

FONATUR h'a",’creédé;c"inbcbv”hu'evos
6e\n‘t‘t‘oé‘“tufi‘ Cancun. »én

e Guerre-_

r'o:' : ,va"x‘-ei‘:b ) de Baja Cal:.-

f'orrriii‘a‘";‘,“ 2] estado dev Oaxaca. S i

5.2, ,Aﬁt;ecii’e&ghtég -

FONATUR ‘es’ la,c‘orit'inu'a‘ciian natural de ‘un _esfuerzo

,en pro de‘l_tu ¥ fque inicio el Goblerno de Méxic'o a

~década. de los 50 s .y que se concreto en

1) FOGATU f('F»ohdo_r‘die “Gnar‘ant:ia_:ayl ‘Turismo)  creado en

.

1956 S : e o
2) INFRATUR (Fondo dé Promocion de Infraestructura

Turistica) creado en 1969,
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Y cuyos: obJetivos eran para ‘el primero.,otorgar cre—

rturistica nacxonal y,

yectos.

5.3, Estrdctufﬁ;brééﬁicé,'f

Para loéraffel:éfiéaz ‘CUﬁplimiento de'sus funcidnes.
FONATUR, esta estructurado de ‘la manera que se presenta

en la fig. 5{1L

5.4, Ubicacién-aé_lp‘Ggfgnqia;Ggpgré;ng_RgcufaQs Humgﬁos

De la Direcciﬁnv'Gehefal'seAdeSprendé,1a”SﬁBdi}gcciénq_

General de Finanza ¥y Admlnistracion,: HTDIreéF"

cién de Administracion. de”la cual depende jerarqulcamenté

la Gerencia General de Recursos
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Direccidn
General

Coordinacidn
General de -~
Planeacién

|

Operacion
Regional

|

Planeacidn Canciin
Urbana r

Finanzas y sercial
Admdn.

1 Crédito

Proyectos | —{ B.C.Sur
Construcc.

l—] Juridi-
ca

Contra~ ; ‘ ) — Huatulco
L4 loria
Interna

t—‘ Ixtapa

FIGURA 5.1. ESTR‘U’CTURA ORGANICA DE FONATUR
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N El Departamenta de Capacitacion

se’ encuentra dentro avGerencia Gener de’ Recursos’

Humanos;'

“acciones; de capacil i ; 1i; 1:"personal

"sdcialu
tiene? o o ' itribui ‘mejorar el ‘desempeno

de lb alizacién,lde

: acciones de' apa;;tggién’iiééﬁhéliigcioﬁ

" GERENCIA GENERAL:D.
RECURSOS HUMANO

“UNIDAD DE
CI0 SOCIAL

-CAPACITAC

FIGURA 5 2 ;UBICAC 0! L GERENCIA GENERAL DE

RECURSOS HUMANOS
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5.5. Descripcion de funciones del Departamento de Capncif

tacibn y Serv1cio Social

Se menc1onarén ﬁnicament ~aquellas.relacionadas con .

persbhal*aé

:}ﬁa Uniééd de Cépatitaq;&nltiene como funciones:

‘smdadés de capacitacién del-pég

‘}Elaborar elypresupuesto de las acciones de .capa-
- citaci6n. e

-3, Determinar los eventos para atender las necesi-

194



4.

dades de capacitacidn del personal de FONATUR
Calendarizar las acciones de capacitacidn.
Estudiar las propuestas de cursos por parte de
los agentes capacitadores.

Desarrollar el subsistema de Administracidn de
la capacitacidn.

Elaborar los instrumentos de evaluacidn dé las
acciones de capacitacidn.

Concertar acciones de capacitacidén con Institu-

ciopes»pﬁblicas y privadas.

'InfOpﬁar_/pefi6dicanente sobre las funciones de

.la Unidad.

En

tamento,

base a estas actividades la Jefatura de Depar-

apoyado en la Unidad de Capacitacidn, elabora

los programas para capacitar -al personal del Fondo.

5.6. Etapas para elaborar un Programa de Capacitacibn y

su contenido

Las etapas que se siguen en FONATUR para la elabo-

racibén de un programa de capacitacidn son:
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1, La U‘ni‘dad‘ ~»de Capacitacion, -es; la encarsadarde"

: capacitacion

" detectar las neceaidades d deli personal"

tivo reforzar 3‘ i débiles de los empleados y por
ello ";'5,35 niveles jerarquicos ya que

! dependiendo de éstos' as necesidades se relacionan,

- 3, La Jefhi:ura planea y programa las acciones de
capacitacibn del personal de FONATUR y 1la Unidad de Ca-
pacitacién estudia las propuestas de curso por parte de

los agentes capacitadores.

4, Se difunden las acciones de capacitacidén entre

el personal del Fondo por medio de calendarios, -volantes,

196
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FONATUR

I, DATOS GENERALES

Nombre:
Seccidén o departamento:
Reporta a:

Relaciones permanentes internas (con quién):
Relaciones permanentes externas,(COnfquién):

I1. DESCRIPCION GENERICA (describa brevemente en qué
consiste su puesto) S e o

III. DESCRIPCION ANALITICA
1, Actividades cotidianas:
2, Actividades periédicés:

3. Actividades evéhtuglés;r 

'iV.. ESPECIFICACION O REQUERIMIENTOS'EL PUESTO

11 Conocimientos.lf

1{1: Nivel academico (escolaridad)

) Primaria
Secundaria G
Bachillerato o vocacional
Profesional
Posgrado

Pl atat et
e N N

(Estd estudiando actualmente?, . ' "En caso afirmativo,
ten qué drea o especialidad? L - B : o

" tle gustaria continuar estudiando?’
mativo, &qué le: gustaria estud ar?

L "Enucaéo:afif;

tLe gus;a;ia trabajgrAg lépeazque ha'es:ﬁdiadb?‘

FIGURA 5.3. CUESTIONARIO PARA ANALISIS DE PUESTOS
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DT

.iCuéﬁto;;lemp

3. Criterio

pites, pro

1.2, Otros conocimlentos.:—

dentro de la empresa
1m118r en otra empresa

(=) Elv:trabajo exige s6lo interpretar vy aplicar
v 'bien las - drdenes o instrucciomes recibidas.

No requiere tomar decisiones importantes.
Eventualmente debe tomar decisiones importantes.
Cotidianamente debe tomar decisiones iamportan—
tes.,

( ) Cotidianamente debe tomar decisiocnes de suma

importancia.

~~
o

4, Esfuerzo
4.1. Concentracidén mental

( ) Aunque el trabajo es esencialmente intelectual,
no requiere de gran concentracién.

( ) Ocasionalmente, para la realizacidén de ciertas
actividades, requiere de gran concentracién.

( ) Continuamente, durante gran parte de la. jornada
requiere de gran concentracibn.

4,2. Esfuerzo fisico: ( ) mucho ( ) regular ( ) poco

5. Responsabilidad

5.1, Por :el:: trabaJoi de cotros ‘(seﬁéle las personas
a las que supervisa dir ctamente) o i

5.2 Pof~fuqcione responsabilidad por cxertos tra-

actividades)

FIGURA 5 3 CUESTIONARIO PARA ANALISIS DE PUESTOS
(CONTINUACION)
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5.3.Por- valores (informacién ‘confidencial, equipo,
dinero y otros obJetos)

6 Condiciones del lugar de trabéjo

'6 17 Temperatura' ( ) calurosa ( ) normal ( ) fria
-~ 6,2v Iluminacién: ( ) deficiente ( ) adecuada
6,3, Ventilacidn: ( ) deficiente ( ) adecuada

6.4.° (Existen ruidos molestos que incomodan la reali-

) zacion del trabajo?

si s No

OBSERVACIONES:

"
4
t
:

FIGURA 5.3, CUESTIONARIO PARA ANALISIS DE PUESTOS
: (CONTINUACION)

folletos y se vocean los cursos cuando comienzan las ins-

cripciones-para- los,mismos, qn:todo. ONATUR

5..Las goliti¢é§~dﬁé los bfogrémag.son:

#* Asistlr -8 0% del curso, c&mo‘minimo,
# Firmar lista de asistenc1a, entrada y salida.
# Puntualidad tanto del 1nstructor como ‘del parti-

cipante. e

PR
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Presentar dna evaluacién despues del curso.

de

evaluacion de

d)fPara desurrollar el subsiste-a de administracidn

de la capacitaci&n

7. La programacibn 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 afio como por ejemplo los de

200



inslés Yy computaci&n. Se programan por niveles Jerérqui—

por

ejemplo‘los secretariales, tomavde dgcisiones.»

el listado )

instructor' tenga

néncién” se centra en '1 instruc— L

 péqhéﬁo§,1:é1‘.ihterdgmbipﬁde'*
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ideas 'y opiniones de e tema. se ha§eieht;§'1os

‘1ntegrantev del grupo

d) Lectura comentada “instructor ‘dejaa los par-
riormente : oT veces' se
sustitu§é“' lec or-una;pelicula: hvhudidf ;
visual

.e)‘Pénei" de '

estﬁ a‘cargo de

exposicién

‘1personds, ‘forma individual ,coh-rdiférehtes

enfoques.lj

: 9 Una vez. que el instructor selecciona las técnicas,

‘Ld.lﬂdsﬁgriQr@Enﬁé; 1§1Unidad de Capacitacidn elabora

zflfstai‘dé bérfici‘éﬁieéj considera la ubicacidn, el

"setvicio de cafeteria durante los descansos y certifica

“la asistenciakdev osiparticipantes al programa,.

202
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-

del programa de capacitaciGn para obtener 1nformac16n

sobre si han sido satisfechas las necesidades qub

11, La Unidad elabora los instrumentos de evaluac1on :

requerian para mejorar el desempeiio de- los trabaJadotesi

en sus labores. Utiliza dos tipos de eva1u§c16n.

1) Del logro de objetivos: Es conveniente que por

medio de un cuestionario los part1c1pantes'nan1-

. fiesten " hasta qué- grado
conocimientos y habili ‘
del progranma.

Del desarrollo'del'ﬁ

pantes_ percib'”

material

del instructor)

12, DespuésAde;”

un Eresuguesto,'énrél EUElkse plasma la asignacidén de los

recursos financieros para‘el desarrollo de las actividades

capacitadoras. FONATUR cuenta con un presupuesto destina-

203
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"vla capacitaciﬁn.

do a la capacitaci6n, que aporta los recursos financieros g

necesarios para solventar las act1vidades vderivadas de

13. Por ultlmo se cu-ple con los regu1sitos legales,
que ‘son ‘el registro de los cursos ante la STPS y cuyos
formatos se encuentran eén el punto 4.4. de la presente in-

vestigacidn.

FONATUR cuenta con un Manual de Proce@imiehtos;

mismo que presentaré en el anexo 1.

En el cap._XIiI'de este Manual, se asienta la supera-

cién académica que. cuenta ‘con un presupuesto autorizado

'31estudios que se realicen tengad
»rector de la empresa.

'1aﬁpta1 del empleado que solicite el
‘asﬁog‘por colegiatura, deberd ser sa-
hé} 'se solicitard 1la opinidn del

/l1a que se encuentre adscrito, a fin

de tener elementos péfa'dprobar o no dicha solicitud.
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La autorizaciﬁn del

eembplso'Ldé"gastos “por cole-

glatura, ‘se’ considerar ‘como 'unabeca ‘que se otorgard al

empleado m1entras esté. rea ;Zaﬁdq:sﬁs‘éétqdios y cumpla

con las-politi; s
5.7. Conclusiones y Recomendaciones

Una de las partes sustantivas de toda organizacién

son 1osfrecursos humanos, mismos que periédicamentefre—

ybquieren de'capacitac1on y actualizacidn para el desarrollo

. de sus ac

ﬂ q§pacitacio iO'Social de FONATUR

Federal,

“'que analicé pas paso pnra »glabp a esente caso

practico.:

Los resultados:. que observ
que se sigue en.el
son adecuados}“‘pde

sarrollo segﬁn no'

lineamientos legales cor espondientes.,“f




Llevan un control sobre.?_cursos 1mpart1dos,,personas o

péft1c1pantes, becas o:orgadas, personas capac1tadoras.j

. presupuestos' en’ general con

.todos'f' 

tramites relacionados.

" En 'lo ‘qhé ‘se teflere a la bsuperaciﬁn academica ¥

las facil1dades que da FONATUR al trabajado considero.mOf’k
tivante la atencién que;~se1 e
relacionado con su desarrolié;

empresa. Asi el empleado:d

diar; pudiendo aspirar a’ un postgrado

rado y déandole la oportunidad de lleva - a la préct1ca»,iv

lo aprendido en la escuela

con un subsidio para tesis mot1va al;g

trabajador,‘ una vez terminada su licencietura. a realizar

'qqe aprqyechan éstagprestacién. Ademas de:q

“sa;idl?PornaftO'lédg'

206




que de é&sto. puede sacar el trahaJador.

Con base en: los tesultados

bservados. cons1dero con-

venlente recomendar que se refuercen los s1gu1entes aspec-‘

r tos:

a) En cuantoia la:Jefatura de Departamento'

- Integrar»un banco de informacion sobre agentes ca~-

"pacitadores.

- Reclutar,:seleccionar y contratar a  los agentes

'capacitqdorgs

b) Para la Unidad de Capacitac16nf

- Establecer un catélogo de cursos de capacitac16n.

Cadoras. ©
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féémbolsos”'éoﬁ' Eiﬁiﬁégr en: relacién “con los beneficios 7"

- Integrar una~estadist1ca de las acciones capaci-} C



Considero que stos aspectos reforzaran y facilitaran1

f1c1enc1a ‘el\

: 1ntegraf un banco de informacibn sobre agentes
Sicapacitadores les serd =mas facil volver a solicitar el
'iservicio de los que ya han trabajado con ellos de acuerdo
. a _su eflcacia. Es un tipo de control, al igual que contar

con,un catalogo de cursos de capacitacidn.

Finalmente la estadistica de las acciones capacitado-

”ras nos daré una idea- de los .cursos que se han llevado

ersonal particxpante. drea y nivel jerarquico
‘entre otros para detectar las necesidades de capacitacidn

“enel Fondo segﬁn el §rea~y el puesto.
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- XXt/ |



‘Es: necesarlo reconocer que'de la -anera en que admi-

"nlstremos, se verén_ resultados de calidad, por ello es

iconvenxeut 'fltado de Administracién y la
:'manera de 11evar18 ‘a cabo ef1cazlente' ya que su aplica-

fc1on es:gener 1

‘Las ﬁhcioheé ‘de la Administracién nos permiten.

8 ARH debemos pr1mero " ea

'ialgun puesto segiin su capacidpd._

'*Appyados én técnicas aplicadas en el personal : bard

~~ei’de;§ifdliofde sus habilidades y conoc1mientos, se cuen-75

démica. misma que precisa logr

i 16# ﬁi_glé’ altos de la preparacién escolar.; Con ello.

‘:vnivel personal los individuos se benefician de esas expe"

. ' XXIv




riencias educativas.

i . Por lo ténto, son realmente la preparacién académica'

y laboral, las que dan 1as herramientas indispensables a

las'fpersonas para desarrollars‘} hacer productiva una

empfeéa'y‘levan;ap-alfpais‘en gengfal,

. Es mediant"el desarrollo personal y profesional que’

‘t'ncia de la capacitacion, que se. re— ff

de ii°$: EstadosV;T'

Ley Organicai

_ jando y obten

~miento; en'realidad,

décir. éi¢sa§}i§i£i9 qu
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coﬁ;;ingfesoérdﬁ&;ﬁohri;.tenérlsi‘iragasaré;;representa.'h
lé i@Qersiﬁﬁ'quefrqali?aria; en sqveﬁﬁca;iénQ El concepto‘
de invérsiéﬁ'véh “la; edﬁcaéi6ﬁ se iﬁuéaé analizar margi-
ﬁalmente,'es'de;ir; a'un niV§i d;tefmiﬁado’de educacién.

Un individuo obtieﬁe unv"x" ingréso o éalério (en prome;‘
dio); si desea obténet uh ingreso.preeminente, puede optap 

por incrementar en términos generales su educacién.ﬁhab;l#?fﬂ
dades y condcimientos por lo’cuél incurrira en:alguhég;égg
gaciones de inversién (colegiaturas, libros, etc.) cdﬁjlgV
esperanza de aumentar su ingreso. Este acrécénfdﬁienio
deberd ser mayor al ascenso marginal de la 1nversion para

obtener como rendimiento una suma Lgual o superior. 

Es asi como: el primer capltulo inicio con ‘una breve

explicacion de l' Licenc en Administracion enfocada

-a las organizacionea comenzando por el concepco de Admi~f

'nistracion General, aspectos fundamentales de” la evolucion"
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las organizaciones dando 8u importancia Yy necesidad, pa-

Todos’ 1oé capitulo > gu forma, pretenden

‘destacar en esta investiga (] _ppgriincia de la for-

macibén académica vy laboral. ~tanto . “dentro como fuera de

las organizaciones para. largékpansiﬁn de las mismas; 1lo
cuil se complementd con el céso practico del capitulo V,

el cull se refiere en forma general al desarrollo del indi
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viduo dentro R} fuera de FONATUR y la manera en la que re-

percute en el funcionamiento de la emptesa.

¥ Lo De esta mdneré se7c6mphuébA'lakhibéfésistceﬁtral:

Si la fotmacion academico laborali:y:la ptitudes in—

dividuales. se incrementan est ’ealiz”cién de

e 5 Heljdeééfrollo'en'”

‘é Hh ghbs para establecer, desa-

,rrollaf y“pcimizar losvrecursos Humanos. materiales, téc-

o ‘nicos y financieros con que cuenta la empresa en un momen=
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“to dado.

b) Particular. Dar aUéohbcer algﬁnasYae laa-iﬁétith-

‘ciones pﬁblicas y privadas donde se: prepara a las personas*f‘i

en todas las ramas del ‘saber "hi

c) Especifico

la capacitacion labor

¥ destacar a.: nivel nacional e internacional

Y cdmo;méfédosfﬁuégfﬁhdémén:a;bh5aéi desarrollo del .

trabajo utilicé;é1“:°"

,_A)Nlﬁdﬁdfiio A tfé&égfde'la preparacidn escolar im-

bﬁBlicés y privadas para pre-

citacién 1éhbfa1;'é1 individuo adquiere conoci-

mientos p r medio;de los cuféles podrd llegar a la eficien-

' »c1a- de las actividades ejecutadas fisica y mentalmente
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y con ello a la realizacién de los fines perseguidos jbor

la organizaciﬁn a la que pertenezca. (caps. 3 & 5)

cono4'

“habilidades y

1o

Hy aptitud

-zgcion, parafpromoverlos _' Ero laimisma. (caps.1,2,5) -

niStraci6n y las materias,

'darles

7155 actividades q de ‘desarrollar,;fpof

ello es conveniente prepararse constantemente. (caps. 1 2)
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‘Las téchicas*impleméntédas'éh el dééaffdilbrdé,la in-~

vestigac16n fueron' ;por medio de

recopllacién documenta

yla cual se' stablecieron & lementos necesarios y su-

f1c1entes pare 1a,interpretacion pr i é la forma-'

aptitudes individuales, para

 c1on academicoylaboral y*la'

la: optimlzaci6n de 105 recursos de la organizacidn

Se utilizo meterial proveniente de libros, investigac1ones
y experiencias para apoyar y 351 llegar a la_ realizacién

de los objetivos menc1onados.‘.' ,,3;:;

Con 1lo mencioﬁado preﬁehdo:apbrtar a la Administra=
cidn un refuerzo més alfdestacarvlaﬁimpdrtanéia‘deyla pre-

paracidén escolar vy labprél‘;§é  195 individuos 'para su

desarrollo y beneficio dentf@wy. ‘éla organizaciGn,

ya que es el é&rea 'dé ‘Retﬂréos' Hu n.las empresas

la - encargada de logxar la n dejipé intereses

~del. empresaxio con los 'dé sus rabaj§dee§§v apoyada en

las: bases de la Administracién, /Miémésquue ée definen

e aimi parecer es el siguiente:

‘en su: propio concep

La Administracion es la ciencia social que planea,
organizn, ejecuta y controla los objetivos institucionales

'para satisfacer ‘necesidades mediante la actuacién de re-
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cursos técnicds, materiales y f1nancieros a traves de los

recursos. humanos.'

Por ﬁltlmo dire que las organizaciones deben planear'_

los camblos necesariosr para su supervivencia," asi como

la forma gnfque éstos deberén- presentarse ante los miem-

bros del‘g;upél fin de que:sean aquilatados, aceptados'

e impulsédoé}ﬂf_"ﬂ

XAKIT



R ecomendaciones
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: to o vacant

Destaco,nuevamente la importancia y 1a necesidad de

la formacidn academico laboral para la reali 1¢16n‘del.ser

humano.en:lo personal en-lo- profesional‘y en: la deuda que

tiene con su patria, para sacarla adelante

“todos los nive-

La Capacitacidn debe proporcionafse,

les de la empresa, ya que en base “a  8sto, se obtendrén

los objetivos propuestos sma} 1y el personal
sabrd exactamente lo que e ‘como.- debe . hacerlo,
Permitiéndole con &sto satisfaccién 'bersbnal ‘al saber

que es {itil a la sociedad.,

Es importante conocer a los empleados,

ya que podemos
encontrar' aptitude ‘n o habrian;
revelédb;,

motivn,’éﬂ

b,baré aL; mejo

"¢l nivel de vida

. como: salud, economia,
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Es definitivamentevla prébdfacién en. los'indiVidués

1o que hace abrir nuevos y mejores caminos ‘en todas las

ramas del‘saber h ‘anera particular y global “en

a costa de la enajénaci

recursos humanos deberé ‘té'

posicidén al respecto; porque su tare'

ademds, como cualquier otro administfaddr;:k

objetivos valliosos para la sociedad
la enajenacién del ser hqmgpo.w.ﬁsa_esjéu,fe éébilidad;

y debe prepararse para'afréntérla;" )
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i) MARCO -TEORICO

TEMA

"La formaci&nfvacadémico-iaboralif' “las . apt1tudes

individuales para‘ a opt1mizac16n de1 funcionamlento or-—

. gan1zaciona1 del Fondo‘ Nacional de Fouento al Turlsmo

(PONATUR) enbel Disttitof,

‘%f'VARIABLE INDEPENDIENTE (causa)

La formacion académico-laboral y- las aptitudes indi-

::viduales.

E VARIABLE DEPENDIENTE (efecto)
Para 1la optlmlzacion del fuhciohauiento ‘organiza-
cional del Fondo Nacional de.Fomehto a1 Tufisno (FOﬂATUR)

en el Distrito Federal.

VARIABLES EXTRANAS
* Competencia.
* Inflacidn.
#* Motivaciones para gl individuo.

#* Medio ambiente.f o

*

Capacitacion dada en la empresa.
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INPORTANCIA SOCIAL

El hombre-(recurso humano), es el elemento eminen-

temente activo en ﬂ}a_ empresa, ~§6rfvello debe estar

preparado para sacar adela t os obJetivos que pretenda

alcanzar en el planp 7' 'L,el profesional,
coadyuvando de estq’ de 168, objet1vos

organizacionales,

Esta 1nvestigacion’
démico~laboral permite el desarrollo de aptitudes en el

individuo, entre: otras cosas como.

eflciencia, eficacia,.

conocimientos, etc.

Teniéndofe cuenta que aﬁtifud’comprende la calidad.

de ser; adecuado para un~fin.' ké tener destreza para algo,.

es ser habil -y conpeten e.’>

Es - 351 como se cumple con los objetivos seﬁaladps4>

por la empresa y ‘con: ello se obtiene beneficio prbbio.:

IHPORTAKCIA TEORICA

Fundamentar a partir del area de Recursos Humanos,

las técnicas y aplicacion -de parametros ;de medicion y

evaluacidng vimplementados_ para establecer,'~desarrollar

XXXVIII.
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y optimizar las c diaisﬁééi&éiibfmé;iéh,Aégdéﬁipéfiabqréi

-junto con las aptitudes que presenta un sujeto,vdéétédéndoj

~asi las ventajas de la Licenciatur Administracién

 'para el ‘beneficio del binomio empresa

HIPOTESIS ALTERNAS

A) Si se consigue el ‘desarrollo

académico-laboral de los empi

se logra la optimizacién..

zacional luego entdndéss§I 1

luego entonces

mayor realizaci 5 bﬁATUR.*

individuales sefi‘”

pite la realizacién

:de los objetivos esperados »pqr;éahfo'hay aumento en la
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efic1enc1a .y ef1cac1a del funcionamiento organ1zac1ona1.

. incrementarin tanto las aptltudes

f1nd111duales como “la. eficiencia y eficacia del " funcio-

“esperados.

HIPOTESIS CENTRAL

Si la formacién académico-laboral -y Iés-léptitudes N

-

"luego entonces‘a traves del desarrollo de la formacion”

_na!leqtq;‘organizac1ona1 cumpliéndose con los objetivos l

individuales se incrementan @&sto pern1te la realizac16n~

de los ObJetIVOS esperados, por tanto hay aumen

eficiencia 'y eflcacia del func:onallento organiz cional

luegoven:onces~a:;raves del_desarrollo.de~la¥f rmacién

individuales como la eficiencia y eficacia del funcio-
‘namiento  organizacional cumpliémdose con los objefivos

esperados.

HIPOTESIS NULA

Si la formacidén académico—~laboral y las aptitudes in-
dividuales se incrementan y &sto no permite la realizacién
de los objetivos esperados, por tanto no hay aumento en
la eficiencia y eficacia del funcionamiento organiza-

cional, luego entonces al desarrollarse 1la formacidn

VQQadEmic flﬁbqfnl se incrementaran tanto las aptitudes -



academico laboral no ‘se 1ncrementarén las aptitudes indi-

'_viduales \asi como tampoco:lab eficienc1a Yy ef1cacia del

' funcionamiento org nizac’onal y no se cu-plirﬁn los obje—

thOS esperados

OBJETIVO .GENERAL:

lavimportancia del desarrollo en la fdima-

‘aptxtudes 1nd1—

E ﬁ'ﬁhfﬁ establecerlo

nicos y financieros con los que ‘cienta ‘la‘’organizacidn

en un momento dado.

OBJETIVO PARTICULAR
Dar a conocer las instituciones :pﬁbiicaévy privadas
donde se preparan las personas en ‘todas’ las namgs.'del

saber humano.

OBJETIVO ESPECIFICO

Demostrar que la preparacidn escolar y la capacita~-
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“cién laboral las priﬁéfﬁsléé: ﬁerrahiéﬁté#ﬁ:dé “la

_fAﬂminisp:gcion

I;fOBJETO DE zs'runIo

A) Conceptual Sl.plekv Puesto:que considero a la for- f

B) Conceptual Co-plejo. Puesto queb

tado por el desarrollo de la formacion acsdemico laboral

al personal, dentro y fuera de la organizacion.‘

METODOS

A) Inductivo. A través de la preparacidn escoldr im-
partida en instituciones piiblicas y privadas para pre-
parar a las 'pérsoﬁﬁs en cualquier rama elegida y mediante
lg capacitéci&n laboral, el individuo adquiere conoci-

'mientOS'por medio de los cuéiles podrd llegar a la eficien-
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cia de las‘actividades ejeéutadas fisica y mentalmente

’perseguiqqs L por

las Héﬁilid;aesvyf,ﬁonoénl'

b zacion, pnra promoverlos:dentro
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ello es conveniente prepararse constantemente.

TECNICAS DE RECOPILACION DE DATOS
La presente investigacidn estard bésaﬂa en 18

recopilacidn documental, por medio de ;ia. cudl’ se

estableceran los elementos necesarios Suficiéntes para

objetiv’y

la_ interpretacién  “

las ‘aptitudés “indivi

j.academico‘labora

de ' libros,
‘experiénéias para ‘apoyar
fa:la“fééliiatién de los

"7pbjetivos ‘me ciona os. R

:funlcncron'

A) Temporal. Del 7 de Mayo al 7 de Octubre de 1994
B) EBspacial. Bibliotecas pﬁblicas divergas y'las de
la ULA y UNAM. R
DELIMITACION TEORICA
Constituida por 1la obﬁehéiéﬁ de:"infgrmaciﬁn
relacionada con la preparacion academico-laboral y iaé

aptitudes individuales, temas centrales de la presente in->
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vestigacién, por 10 que el materiel ut111zado_ prov1ene'

en su mayor parte de ref re cias

. personale

g gracionfpgra

.comentarios sobre’ las

_;yfékhéfiéﬁciééﬁhefeo—'

“a 1§$ diferentes”

bibliotecas visitadas.
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B ) ANEXDO 1

MANUAL DE PROCEDIMNMIENTOS

(Capitulo décimo tercero. Superacidn Académica)

A) REEMBOLSO DE COLEGIATURA (SUBSIDIO POR BECA)

El Fondo podra reembolsar discrecionalmente ’d los

empleados que estén realizando estudios. un potceﬁtaje del

importe por las colegiaturas queh~paguen .a-,las,'escuelas

donde estén inscritos.

POLITICAS

'— Tendran derecho a olicitar e1 reemholso de gastos
" por co1ea1
tengan. un af
e otornamienro de esta Prestacion los .

- Seran ob1et

estudios que se realicen en:

Bachillerato o equivalente.

* -

*

Licenciatura.

E 3

Postgrado.
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# Maestria.

# Doctorado.

CONDICIONES PARA EL OTORGAMIENTO

- E1 horario dentro del cudl el empleado reallzaréb"

los estudios, deberé ser fuera de la Jornada notlal deC

trabajo, a menos que el titular del érea a-la: que esta adS‘:

crito, considgre~n

esario autorizar un

Se entenderé como horarlo especial la mod1f1cac1on}

b

la jornada normal de trabajo,'s1n que con::

idel horario dei

o esto se: entiendavuna reduccién de la misma.g

S UZ Rl ,eﬁﬁleaQQV deberé elabotar "una 'solicitud para
se ] ols ‘e colegiatura pot estu-:
olfcitud deberé especificar'

pn,g realizar. Institucidn edy

. monto de las colegiaturas

El implrte:del reembolso por concepto de coleglatu—

~‘ras e inscripci&n se determinara con base en el porcentaje

;aautorizado i jen ningﬁn caso “se pagaran los gastos por
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_libros}

materigifdé”hbqu icursos ‘extras -a los autoriza-

bolsara al empleado el porcentaje

establecido,:que aera de acuerdo al presupuesto autorizado e

y a la‘clas;ficacion de importes de colegiaturas» esta-V

blecidas:
COLEGIATURA . DEL REEMBOLSO
Alta 50 %
Mediana 65 %
Baja 80 %
CONTROL

- E1 empleado deberd presentar los recibos de pago
y la boleta de calificaciones aprobatorias obtenidas en
el plantel o Institucidén educativa donde curse los estu-—

dios autorizados.
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- El empleado debera comprobar una asistencia mlnima

del 80%.

asi como un?promedio minimo de calificacionesf

perlodo sevlw'

haber aprobédq

CANCELACTON DEL- REEMBOLSO =

- Si~e1:emP{édd:,Auépéﬁde,ia continuidad de los estu-

e . hayan autorizado,

- 5i el empleado hace mal uso de la beca.
- Si reprueba alguna mAteria del plan de eétudios, en

el exdmen ordinario.

B) SUBSIDIO DE TESIS
Es la. prestacién economica que se otorgara a aquellos

empleados que vayanua sustentar un exémen profesional ya
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1 ‘sea: licenciatura, maestria o ‘doctorado, como ayuda . para

los gastos corresppndiehﬁe;;ai'

POLITICAS

- E1 Fondo otorgaré como subs1d10 de tesis e1 equiva

cario mensual.

men profesional,

LR S Mt s A b b

CONDICIONES PARA EL OTORGAMIENTO
" Para poder cobrar el subsidio de tesis, el empleado
deberd presentar la constancia de que ‘va a presentar el
examen profesional; dicha constancia’ debé;é indicar 1la

fecha del mencionado examen.

Los empleados que por cualquier razﬁn en e1 plazo e_s_j__i

tablecido no’ comprue en :haber
examen profesional f:el subsidio que para esie inn ‘'se

les haya otorgado les seré descontado por nﬁmina..

Pregehfado_ é1?f‘
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