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La relación admlnlstraüva entre organismd y empleados es de trascendental 
importancla para el Aeropuerto Internclonal de la Cludad de México (A.I.C.M.), antes 
de poder hablar de esta relación es fmesar& conocer Cómo surge y cuál es la función 
que de.sempeña para posteriormente adentrarnos a las áreas que conforman los 
recursos humanos que van desde la planeación, empleo, admlnlstraclón de sueldos y 
salarlos, educación y capacitación, higiene y seguridad Industrial, relaclones laborales 
hasta llegar a las relaclones Internas. LxplicaFemos brevemente los objetivos que busca 
el Departamento de Recursos Humanos en el A1.C.M. para Introducirnos al estudio del 
proceso de la funclbn de capacitaci6n MalizMdO sus antecedentes históricos, los 
diferentes conceptos de capadtación, su marco legal, la Importancia para las empresas 
y cómo se determinan las necesidades de capacilaclón para así reaJlzar un análisis del 
sistema de capacitaclón en el A.I.C.M., daremos además una semblanza sobre los cusos 
Impartidos en el organismo. Abordaremos el tema de producclón y producVvldad 
conslderando sus conceptos más relevantes en el proceso adminlstrathro aplicaaio a la 
producción (Planeaclón, Programación, DIFección y Control). Aslmlsmo se expondrá la 
relaclón que guarda la producción con la productMdad. Además se dará una expl’caclón 
de las dlferentes formas en que se calcula esta última, mencionado cuales son las 
causas en los cambios de la misma; cómo se realiza la tasación y cuál es su Importancia 
dentro de las organizaciones. Para flnalmente poder hacer una Investlgaclón en el 
A.I.C.M. con el objetivo fundamenhi de analizar si aumentó la productMdad a partlr de 
la impar(ldón de los cursos de capadtaclh. 



INTRODUCCION 



El objetivo de una empresa en téminos económicos simpies es “producir satisfa0 
tores am el mínimo de insumos para rlcruuar el mayor número de consumidores”. 
Para lograr esto cuenta con f%3cursos l¡W, organlracionales y humanos. 

Si blen es cierio que incrementPndo sus I W A I ~  fmlcos, la capacidad de producción 
aunienma en función de los adeíanloe tacmIó#m y la tecnología adquirida, también 
es cierlo que es neceGBp/o un aumenlo en los recursos organlraclonales, que permitan 
la coordinación de los elementos de la empresa, tanto los recursos lsicos como los 
organizacionales es& subordinados al mamo hunwio, al hombre, quien en última 
instancia iogra mediante su conW el óptimo hinclocwnlento, es decir, el hombre es 
una picva del engrande que hace funcionar la empresa, por io tanto debe tener un 
rango de conocimiento y habiildades que le permitan ser pmductlvo en su trabajo. Es 
por esto que la presente investigación Uene como objetivo fundamental el estudio del 
aumento de la productMáad del indMu0 a Ira& de los cursos de capacitación 
obtenidos en empresas de transporte aám. Conocer si esta producUvMad aumenfa o 
no serti el resultado final que obtendremos por medio de ir investigación realizada entre 
los WmJadores de la empresa mencionada 

Para este fln hemos dividido el presente Irabajo en cucitro capítulos que son: 

I. La Administración de Recursos Humanos 

Ii. fi.oCes0 de ¡a Función de Capacitación 

111. Producción y ProductMdad, que 1198 dará los conocimientos necesarios para 
entender todo el proceso que se iieva a cabo poder lograr la productMdad del 
individuo, Ieniendo así acceso ai logro de un correcto análisis respto a ia investigación 
que se aborda en el capítulo 

Iy, investigación. Los resultados obtenidos en esíe capítulo serán trascendentaies 
dada la importancia que tienen Ips empreoPs que se dedican d transporte aéreo de 
pasajeros en México, puesto que IM Únicamente dentro de sus objethm se encuentra 
el obtener más ingresos sino ante tad., lograr k pracluctMdad de sus tra!~Jadores 
aumentando así la seguridad de les persarips que usan este medie de transporte. 



CAPITULO I 
LA ADMINISTRACION DE 

RECURSOS HUMANOS. 



1.1 ANTECEDENTES HlSTORlCOS DEL AER03UERTO 
INTERNAClONAL DE LA CIUDAD DE MEXICO. 

La historia de la Aviación Civil de México se divide en dos periodos: El Prerevoiw 
cionario y el Pos-revoluclonado. 

La primera etapa parte del 8 de enero de 1910, cuando un civil Alberto Braniff, 
realiza el primer vuelo sobre el valle de Anáhuac. 

La segunda etapa parte en plena @esta rewluclonaria cuando Don Venustiano 
Carranza expidió el Decreto que creó el Cuerpo de Aviación Militar. 

Los principios de Ia'AviaciÓn Civil a partir del vuelo de Braniff, continúan en su 
segundo periodo, cuando a fines de 1910, la Secretaría de Comunicaciones y Obras 
Púbiica:~, recibe la primerasolicitud de permiso para la explotación de un servicio Aéreo 
entre la Capital de la República y las cludades de Pachuca, Puebla y Toluca. 

El 20 de septiembre de 1920, siendo Secretario de Comunicaciones el ing. Pascua1 
Ortíz Rubio, se organizó económicamente la Secclóii Técnlca de Navegación Aérea, al 
frente de la cual quedó el ing. Juan Guilierrno Vliiasana. 

Lo anterior dio como resultado que en el primer ailo de actividades, se recorrieron 
195,600 Kilómetros en 1956 horas de vuelo; 1248 pasajeros fueron transportados; 
20,920 Kilos de correspondencia y 74,929 Kilos de express y carga. 

Por lo que el 1* de julio de 1928, por Acuerdo Presidencial se creó el Departmento 
de Aeronáutica Civil. 

Fmdado el Departamento de Aeronáutica Civil, su primer jefe, ing. Juan Guiliermo 
Villasaiia, dedicó toda su atención en la localización, proyecto y construcciCn de un 
Aeropuerto para la Ciudad de México. 

El proyecto del Puerto Central Aéreo, nombre que se le  dio en un principio al actual 
Aeropuerto Internacional, incluye aparie de las pistas, los hangares, un campo deportivo 
para pllotos y lurisias, una escuela de aviación y un edificio para el Aero-ciub de México. 

Aunque los primeros trabajos se Iniciaron en junio de 1928, consistente en el 
deslinde y fijación del perímetro del Aeropueno en los terrena6 que para tal efecto donó 
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el Sr. Aiium Braniff ai Gobierno Federal, fue en realidad durante la celebración de la 
Semana. Aérea de 1929, realizada en el Campo Militar de Baibuena, que salió la 
aprobación definitiva del proyecto del ing. Juan Guillermo Mllasana, para el que en 
definitiva se llamaria Aeropuerto Central de México. 

El primer paso fue la conformación de 800 metros para la construcción de la pista 
Norte-Siir y enseguida la 10/28, llamada de %lentos cruzados”. Los trabajos de 
pavimeiitación de estas pistas se llevaron a cabo bajo la vigilancia de los inge, ileros 
Carlos Manero y Guillermo Torres de la Secretaría de Comunicaciones y Obras Públicas. 

los terrenos en los que definitivamente se construyó el Aeropuerto Central de la 
Ciudad de México, formaron parte de los Ejidos del Peñón, de terrenos de prupiedad 
federal en el Lago de Texcoco, en la parte norte, y en la parte oriente terrenos propiedad 
del Sr. IFayjat. 

El primer Edificio Terminal de Pasajeros fue proyecto del Arquitecto Estaiiislao 
Suárez, de la Secretaría de Comunicaclones y Obras Públicas. 

Este edificio constó de una bóveda central y de dos alas norte-sur de dos pisos. En 
la planga baja estaban los locales de las empresas de Aviación, un gran vestíbulo y 
deambulatorlos, un restaurante y locales comerciales para compras de ultiina hora. En 
la planta alta estaban oficinas de la Secretaría de Comunicaciones y Obras Públicas. 

Frente al edificio la plataforma para maniobras de las aeronaves y frente a la 
plataforma esta ubicada la Comandancia de AeropuerL* 

Ambos edificios deberían comunicarse por un puente bajo el cual se estacionaban 
las aeronaves para proteger al pasaje de la Inclemencias del tiempo. 

Dos fueron los primeros hangares que se construyeron en el Aeropusrto 6s la Ciudad 
de México. 

El primero fue edificado por la Compañía Mexicana de Aviación y el segundo por la 
Secretiiría de Comunicaciones y Obras Públicas. Años después fue construido por el 
Ing. Antonio Zea un pequeilo hangar de madera, al noríe del hangar de Mexicana. 

Fuera del perímetro de maniobras del Aeropuerto, se construyó el edificio del primer 
Aero-club, el hangar de Carlos Panini y las instaiaclones de la Compañía de Aerofoto, 
del Ing. Luis Strock. 

En el lindero suroriente del Aeropuerto, se encontraba la fábrica de aviones 
AZCARATE, instalaciones que posteriormente fueron ocupadas por el Centro iiiternacie 
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nal de Atliestmiento de Avlaclón CMI. Hoy em dia está el Ceniro Nadonal de Mediclna 
de Avlachón. 

Fue lla Compañí Westinghouse la que dkeño y construyo el primer sistema de 
alumbrado del Aeropuerto Central de Méxlco. El In& Marlam Domínguez de la S.C.O.P. 
fue el encargado de supervisar las obras. 

Se instaló tamblén un faro de recalada, en el centro del Peñón, las luces de lindero, 
las de señalamiento de obstáculos, el cllnómetro y un banco de Luces de Cabecera 
precursor del actual slstema VASI. Las obras el8ctricas se terminaron en 1 1 de febrero 
de 1931. 

Parai celebrar dignamente la inauguración del nuevo y ñamante Aeropuerto CMI, el 
primero en su género en el pais, la S.C.P.P. organlzó una decena Aérea y una gran 
exposiclón Aeronáutica, industrial y Comercial, que se realizó en septlembre de 1931. 

A esta Inauguración fueron InviIados pilotos famosos de la epoca. Entre ellos 
vlnleroni: Cloyd P. Clevenger, Jlmmy Angei y Charles Baughman, entre otros. 

El primer avión que despegó en Ma de prueba de la hoy plsta 51 fue un biplano 
Hanrlot, tripulado por el Cap. P.A. Felipe H. Garcia (5 de novlembre de 1929). 

La &ran bóveda del ediflcio terminal, debido a un temblor cayó, y fue demolida, así 
como toda la terminal que nunca se llegó a termlnar, esto acontecía en el año 1933. 

En (!I mismo lugar que ocupó la derruida primera terminal de Pasajeros, se Inició 
la lenta construcción de la nueva Termlnal que se inauguro en 1938, siendo secretario 
de Comunicaclones y Obras Públicas el Sr. Melquiades Angulo. 

A la nueva Terminal mas amplia y cómoda se entraba por un pórtico que permitía 
a los pasajeros resguardarse de la lluvia En la planta baja hay un restaurante, locales 
comerc:lales y los mostradores de las empresas aéreas. 

Además en esta nueva Terminal se contó ya con la primera Oflcina de Operaciones 
y ContiQl de Vuelos. 

En la planta alta se encuentra la Comandancia del Aeropuerto, las Oflclnas de 
Inspección Aérea, la de Transbordas Postales, un Mirador y una Cafetería. 



1.1.1 LAS TORRES DE CONTROL. 

El control de tránsito en las primeras épocas del Aeropuerto Central, fue realizado 
por medio de banderas en una pequeña piatalorma situada lrente a la casetas de la 
antigua Comandancia. 

La primeralorre de Control operada por Radio Aeronáutica de México, S.A. (RAMSA), 
lue inaugurada el 1 * de junio de 1945 por el General P A  Ailredo Lezama Alvarez, Jele 
del Depulamento de Aeronáutica CMI. 

Pionero del Control de Tránsito Aéreo, lue el inoivid;sta y lino amigo de los pilotos, 
el primer Jele de Controladores, Jorge Pariange. 

La radio navegación Aeronáutica la inició en México la Empresa Americana Airlines 
en 194:2, con la instalación de la RADIO GUiA DE TEPEXPAN, en la frecuencia de 359 
KHZ cor1 la que se operó la primera Aerovh Nacional MEXICO-MONTERREY, vía Actopan 
y Tamuin. 

El proyecto de Nuevo Edificio Terminal lue del Arquitecto Fernando Pega, de la 
S.C.O.P.. 

Duriante 16 años el segundo Edilicio Term'inal presto elicientes servicios a la 
industria del transporte Aéreo, desde los monomotores de aviación general hasta el 
Consteiiation DC-6 y el DC7. 

En estas épocas se hizo necesario agregar en esa parte sur del Edilicio Terminal 
una ala y una platalorma para recibir vuelos internacionales, de Pan Ainerican Airways, 
TACA, Air France, KLM Y Canadian Pacific. se agregaron también los servicios de 
Aduanas, Inmigraclón y Sanidad. 

Por io que al ala norte se reliere esta dedicada a vuelos nacionales y el ala sur a 
los servicios internacionales. I 

Fue también por designación directa del Secretario del Ramo, Gral. Franclsco J. 
Mújica, que el ing. Salvador Marlscai Flores, ocupara la Comandancia del Aeropuerto 
Central de México, siendo por tal motlvo el primer Comandante oliclaimente designado, 
para este aeropuerto. 

I 

J 
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1 .I .2 CRECIMIENTO DEL TERRENO AEROPORNARIO. 

En los diez años subsecuentes, 1938 a 1948, el desarrollo de la aviaclón fue 
permanente en todos sus aspectos. U Up0 de aeronaw y la frecuencia de sus rielos 
era demaslada para ser atendida por una sola plsla; de allí que en 1948 se tom6 la 
deslción de construir una segunda plsia paralela a la ya existente. Esta nueva plsta 
sería la 05D/231. La obra fue encargada al Ing. José Villanueva Agullera. 

Las plaiaformas empezaban a saturarse; los hangeres de aviación corrcrclal y 
general proliferaban. El movimiento de pasajeros era ya de más de 900,000 al año en 
1948 las vuelos de empresas extranjera6 a México habíí crecldo grandemente, la 
superflcle de maniobras se había Incrementado a más de 1 ,OOO,O00 m2. 

En 1950, el segundo Edificio Terminal empieza a ser Insuficiente, el movlmlento de 
pasajeros es ya del orden de un millón anual. Por ello se piensa en la construcclón de 
un edifldo más amplio, para poder brindar al pasajero un servicio más eficiente. 

Slendo Presidente de la República el LIC. Mlguei Alemán y Secretarlo de Comunica- 
clones y Obras Públicas el LIC. Agustin Garcia López, se encarga el proyecto de la nueva 
termlnal al Arquitecto Augusto Alvarez. En 1951, un año después de aprobado el 
proyecto, el ing. Jose Villanueva lnlcla la construcclA~ de la nueva Terminal del 
Aeropuerto, en la zona del Cerro del Peñón. 

La Nueva Terminal de pasajeros se ve complementada con nuevas plataformas, de 
servlclo Naclonal e Internacional y un área de pernocta Además se contó con almacenes 
fiscales e Instalaciones centrales de combustible que fueron Inauguradas en septiembre 
de 1964, además de una estación de bomberos. 

La nueva Terminal fue Inaugurada slmbóllcamente el 20 de noviembre de 1952. En 
ese entonces se creyó que el edificio de 280 metros de longitud con 24 puertas de 
acceso, atendería s&lsfactorlamente en su primer año, una demanda de 1,119,000 
pasajeros. 

.E 
El nuevo edificio contaba can un sistema de andenes techados, andenes para taxis 

y terrazas de obsewación para Visitantes. Se divldía en tres secclones: el vestíbulo 
central, la sección de empresas nacionales de aviación y la sección Internaclonal. 

En la parte alta estaban las Oficinas de Operación, Tráfico, descanso para pilotos y 
sobrecnrgos, las Oflclnas de las Autorldades Aeronáuticas, de Aduana, de Inmigración, 
el Sewkclo Médico y los Servicios a la Navegación en el Espacio Aéreo Mexlcano.En esta 
primera etapa hacían uso de la terminal 15 empresas de aviación, tanto nacionales 
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como lnliernaclonales. 

1.1.3 AEROPUERTOS Y SERVICIOS AUXILIARES (A.S.A.) 

Para 1965 operaban en el país 31 aeropuertos de propiedad lederai. Debido al 
incremento de actividades aeronáutlcas y de nuevos Centros de Turismo, se requería 
que las Terminales Aéreas tuvieran una adecuada admlnlstraci6n y operación, en virtud 
de lo cual el Presidente de la Repúbllcm, Uc. Gustavo Díaz Ordaz, por Decreto del 10 
de junio de 1965, se creó el Organismo Público Descentralizado "Aeropuertos y 
Servicios Auxiliares" (A.S.A). 

Durante el periodo que estuvo bajo la dirección de Aeronáutica civil, fungieron como 
director es: 

-Gral. Alberto Salinas Carranza 

-ing. Alberto Acuña Ongay 

-Lic. Fernando Oiigay Méndez 

-1ng. Ramón Pérez Morquecho 

-ing. Guiilermo Prieto Arguelies 

-ing. José Rodriguez Torres 

En el transcurs+ del tiempo, Aeropuertos y Servicios Auxiliares ha tenido los 
siguientes directores: 

1 
-Lic. Juan Torres Vivanco 

-Sr. Julio Hirschfeld Almada 

-Lic. Pedro Vázquez Colmenares 

-Uc. Librado Caudillo Nájera 

-Uc. Enrique Loaeza Tovar 

-in& Jorge Cendejas Quezada 

Actualmente: 



lng. Alfonso Martínez Domínguez. 

En 1970 se Inician nuevas adaplaciones; se construye un largo puiilo sobre la 
plataloma, en lugar de los antiguos andenes cublerios. Se Instalan salas de ÚItlma 
espera que se conectan a la pueña del avión por medio de pasillos telfscóplcos. Se 
introducs el uso de salas móviles para ilevar a los p@s*&ros a las posiciones. 

Se cunplla y se moderniza el área de reclamo de equipaje y las oflcinas de 
inmigración. 

Nuevas modiflcaclones se reailzan en 1974; se amplla las salas, se construye un 
edlflclo para esladonamlenlo verilcai de vehículos. 

En 1972, la Terminal manejó 4,000,000 pasajeros ~ o ;  en 1973 la cifra subió 
a 5,7Ooi,OOO; en 1976 fueron 7,500,000; en 1977 el volumen fue de 8,000,000; en 
206,000 operaciones. 

La era supersónica para el Aeropuerto internacional de la Ciudad de México se inició 
en 197B, con la llegada a Méxlco del avión supersónico CONCORDE, con el que la 
Empresa AIR FRANCE estableció un servicio regular de pasajeros entre la capital de la 
República y París, la capital Francesa 

El Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México se encuentra dentro del Area 
de Conlrd de Tránsito Aéreo, denominada "Centro México". 

Aeropuertos alte Al os del Internacional de la Ciudad de México son: 

ACAPULCO .I 

TAMPICO 

GUADALAJARA 

TOLIJCA 

PUEBLA 

MONTERREY 

MERiDA 



1.1.4 DEMANDA ACTUAL 

La información que se presenta a coniinuaclón parte de 1967, dividida en aviación 
camerclal, prlvaday oflclal, por el número de operaciones o pasajeros por año. En 1978 
la informaci6n 68 tipifico para la avlaclón comercial en los grupos denominados 'A" y 
'AA" que correspondían a la comercial regular, y a las de taxis y servicios aéreos sin 
itinerario fijo respectivamente. Además de las operaciones y los pasajeros por año, se 
presentan los datos correspondlentes a carga, correo y equipaje. 

1 .I .5 PASAJ~ROS 

El movimiento de pasajeros comerciales por año, en el perlodo transcurrido de 1967 
a 1981, tuvo una tasa de crecimiento medla de 12%. En el año 1967 se registro un 
movimiento de 2,732,044 pasajeros, y en 1981 de 13,088,243 es decir, un incremento 
de casi <5 veces en 14 años. 

El movimiento de  a as aje ros particultares reglstro en el mismo periodo una tasa anual 
media de 22%. Esta actividad se significo por ser uy irregular en su crecimiento anual: 
en 1976~77 hubo incrementos extraordinarlos. x 1967 se registro un movimiento de 
23,366 pasajeros y en 1981 de 203,232 es declr aproximadamente 9 veces mayor. 

1.1.6 OPERACIONES 

En lo que respecta a operaciones comerciales en el periodo analizado, estas 
registraron una tasa anual media del 8%. Su tendencia fue de crecimiento en todos los 
años. En 1967 se atendieron 52,209 operaciones y en 1981 144,973, es decir, su 
valor se trlpiicó. En cuanto a la aviación particular, estas mostraron cierta irregularidad 
en el perlodo analizado. Su íasa de crecimiento media anual fue de 1 6% con incrementos 
significativos en 1972 y 1976. En 1967 se tuvo un movimiento de 18,811 operaciones 
y en 1981 de 80,721 ; es decir, un incremento de 4 veces. 

En io referente a las operaciones oflciales, en este periodo fue bastante regular, con 
una tasa media anual de 9% con excepción de un pequeño decremento ocurrido en 
1968. En 1967 se tuvo un movimiento de 7,879 operaciones y en 1981 de 35,837; io 
cual significa un incremento de 4.5 veces. 

El total de las operaciones registradas en el aeropuerto alcanzaron la tasa promedio 
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anual del 9%. La tendencia fue siempre de crecimlenlo, con excepción de 1978. En 
1967 el crecimiento fue del orden de 3.3 veces. 

1.1.7 CARGA 

En el mlsmo periodo de 1967-1 981 ,, el moviml~nlo de carga de regular, ya que tuvo 
una tasa de crecimiento anual del 13%. Cabe mknclonar que en el año de 1975 no 
fueron publlcados los datos estadísticos. 

1.1 .S CORREOS 

En lo concernlent a este renglón en el lapso analizado se tuvo una tasa anual del 

publicadas en 1975. 
5%. Su tendencia fue e casi slempre de creclmiento, aunque sus estadísticas no fueron 

k 
En 1967 se tuvo un movimlento de 3,342,661 Kilos, y en 1981, de 4,775,359 Kg.. 

Esto equivale a un crecimiento de 1.5 veces. 

1.1.9 EQUIPAJE 

El movimiento de equipaje en este lapso tuvo una IaSa medla anual de 12%; su 
tendencia fue siempre creciente. Entre los años de 1975 y 1977 no se publicaron datos 
esladíslicos. En 1967 se atendieron 39,573,968 Kg y en 1981 146,008,664 Kg. que 
equivale a un incremento de 3.7 veces. 

La acIividad total, del Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México, en A lapso 
de 1967 a 1981 se ha significado por tener un movimiento creciente con tasas anuales 
elevadas,, salvo algunos decrementos poco significativos en las actividades de aviación 
oficial y de correo. 

, 
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1.2 RECURSOS HUMANOS, PRINCIPALES AREAS Y 
IECNICAS. 

1.2.1 LA EMPRESA Y LOS RECURSOS HUMANOS: 

Cuarido se habla de la empresa como una organización social productiva, se puede 
imaginar toda una gama de iiistalaciones fabriies, comerciales o de servicios que 
aunque varían en tamaño y tipo de actividad econqmlca, poseen entre sí I- característica 
de que para el logro de sus objetivos, necesitan recursos; los que se clasifican en 
MATERIALES, TECNiCOS Y HUMANOS. El interés de este trabajo se centra en el 3er grupo, 
o sea en los Recursos Humanos. 

1.2.2 IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS 

La hiportancia del elemento humano en la empresa, radlca en que durante toda la 
vida organlzacional, los demás recursos que integran cada una de sus áreas están 
sujetos EL la acción de personas ubicadas en diversos niveles que van desde la gerencia 
o dirección más alta, hasta los niveles operativos. Se debe notar que existen otros 
elementos humanos como los accionistas, el consejo de Administración, los proveedores 
y los clientes que aún siendo de gran Importancia para la organización no son 
conslderados en este trabajo por no participar directamente en la tratisforiiiacióii de 
insumos, en la prestación de servicios, ni en la actividad comercial de la Empresa. 

La aportación recíproca entre la empresa y los recursos tiuiiiaiios: A pesar de io 
irnportarites que son las personas, no se puede pensar que la empresa existe solo para 
dar lugar a hombres y mujeres de manera simple y gratuita, no, porque se debe recordar 
que tanto la empresa como los individuos, tienen oblígaciones y derechos sociales y 
siendo iai agrupación organlzada la mejor forma en que se pueden cubrir las iiecesida- 
des y cumplir las obligaciones individuales, se hace necesario reconocer, que cada 
Iiidividuo agrupado en la empresa, esta ahí como buscando obtener los medios para 
satisfacer sus necesidades económicas, morales, profesionales o de otra índole a 
cambio cie aportar sus conocimientos, habilidades y actitudes hacia la persecución de 
los objetivos de la empresa, con lo que se forma un ciclo, en el que el individuo aporta 
algo a la empresa, la empresa aporta algo a la sociedad y el individuo recibe algo de 
la einpresa y de la sociedad. 
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1.3 LA ESPECIAUZACION DE RECURSOS HUMANOS: 

Una tle las Ideas ue han surgido con la evolución del hombre ha sido la división 

prlncipahnente a la elaboración o prodiicción en serie de un mismo satlsiactor o grupo 
de satisfactores semejantes, descuidando aparehemente la elaboración o producción 
de otros que le son necesarios, ya que a través del mercado están seguros de poder 
cambiar los excedentes de sus artículos producidos en serle, por aquellos que le  son 
escasos. El concepto de la importancia recíproca entre la empresa y el trabajador junto 
con las técnicas para la división del trabajo, que hablando de un individuo se podrían 
reconocer como: especlallzación del trabajo, se conjugan para dar una de las princi- 
pales bases de la adiniiiistracióii de los recursos humanos, que nos ayudan a ubicar 
ai hombre adecuado, en el puesto adecuado y en el momento adecuado. 

del trabajo, por lo a ual un individuo, una organización o una nación, se dedica 

A paillr de la especialización laboral, la empresa comlenza a buscar personas para 
que ocupen diversos puestos, teniendo en mente un tipo de candidato que posea 
determlriadas características o atributos, ya que mientras más se aproxime a esa 
imagen tipo, su contratación será más prometedora para la empresa. Por otro lado las 
personas que están bien enfocadas laboralmente, han desarrollado y procurado una 
serie de características, habilidades, experiencias y conocimientos que podían aportar 
al Interés empresarial, pero solo lo harán, si la empresa les aporta algo que esas 
personas estén buscando. Cuando se da esta posibilidad, los trabajadores se Incorporan 
a las empresas y se comlenza otra etapa, que busca mantener y desarrollar las 
expectativas en ambas partes. Por ello la relaclón laboral, es un proceso de constanle 
redefinición de intereses y aportaciones que en la medida en que estén compensando, 
harán más sanas, justas y duraderas, las relaciones laborales. 

Se debe entender, que la administración de Recursos humanos tiene como pririci- 
pales áreas de activldad al individuo, la empresa y su entorno, que por ser eieineiitos 
dinámicos y inultilacetlcos requieren el auxilio de aigL .._; conocimientos y prácticas 
de varias ciencias, como la básica, la exacta y la social. 



17 

1.3.1 JERAR9UIA DE LA ADMlNlSiRAClON DE RECURSOS 
HUMANOS: 

x 
La ubicación jerárquica del organlsmo encargado de la administración de los 

recursos humanos, no es general para todas las empre . pues la podemos ubicar en 
diferentes niveles y con diferentes denominaciones; pen, lo que sí es general es la 
necesidad de que cada empresa realice esta especialidad sin la menor excepción. 

1.4 AREA DE ADMlNlSTRAClON DE RECURSOS 
HUMANOS. 

A continuación se presenta una división de las ocho principales áreas para la 
adminisltración de recursos humanos. 

1 .- Planeación 

2.- Empleo 

3.- Administración de Sueldos y Salarios 

4.- Educación y Capacitación 

5.- Higiene y Seguridad industrial 

6.- Relaciones Laborales 

7.- S'ervicios y Prestaciones 

8.- Relaciones internas 

A continuación, se comentaran una por una las ocho áreas presentando su 
denominación, objetivo, algunas técnicas y procesos conocidos, así como la manera de 
evai uarlas . 



1.4.1 PLANEACION 

Objetivos: Relacionar los recursos humanos futuros con las necesidades futi'ras de 
la empresa para maxlmizar el rendimiento futuro de la Investigación de los rjcursos 
humanos (Andrew F. Sikula, "Administmción de recursos humanos en empresas", Ed. 
Liinusa 1982, pag. 175). 

Esta información nos ayuda a conocer de una manera suficientemente anticipada 
y programada, la cantidad y las características de las plazas de iiueva creacióii o por 
sustituir, que se deben cubrir con los melores candidatos, de tal rnatiera que el proceso 
de reclutamiento y capacitación se haga en las condiciones más favorables. La 
definicióri y cantidad de características del personal por educar para e' trabajo o por 
contratar, pocas veces depende lotalmente del area de Recursos Humanos, ya que en 
la mayoria de los casos, también es responsabilidad de áreas como organización y 
métodos, pianeación, presupuesto, contraioría o producción que deben informar con 
bastante anticipación, la caleiidarización para la co-'-atacióii y capacitación del 
personal, una de las bases de la planeación de recursos hdrnanos, la encontramos en 
el análisis y descripción de puestos, técnica cuya principal ventaja es la de informar, 
ya sea en una forma genérica o específica. Las características del trabajo a desempetiar, 
del lugar en que se va a trabajar y por ello también describe las características Iís!cas 
o intelectuales que se deben procurar o evitar entre el personal. 

1 A.2 PROCEDIMIENTO PARA LA PLANEACION DE LOS 
RECURSOS HUMANOS. (F. Sikula, obra citada vag. 205) 

- Definición del Objetivo de Recursos Humanos. 

- Piarieacióti de la Organización. 

- Auditoría de Recursos Humanos. 

- Pronóstico de Recursos Humanos. 

- Programa de Acción de Recursos Humanos. 



1.4.3 EVALUACION DE LA PLANEACION DE LOS RECURSOS 
HUMANOS. 

Dependiendo de que la pianeación de la organización, no sulra inodiíicacioiies o 
estas se puedan medir o manejar se podrá calificar lo acertado de la plaiieacióii de 
reCursos, humanos. Al cumplir con los objetivos inicialmente delinidos. 

1.4.*4 EMPLEO 

De las luiiciones para la administración de recursos humanos, el Empleo es la inás 
extensa, por ello para su estudio la debemos dividir en cuatro sub funciones, que son: 

- Reclutamiento 

- Selección 

- Concentración 

- Inducción 

A coritinuación se trata cada una de ellas. 

1.4.5 RECLUTAMIENTO. 

Objetivo: Ofrecer a la empresa, el adecuado y oportuno número de candidatos, 
potencialmente calificados y dispuestos a desarrollar un puesto vaca:-te o de nueva 
creación, procurando que reúnan el mayor número de capacidades como experiencia, 
habilidad, actitudes y expectativas laborales, que los hagan idóneos a la organización. 

El reclutamiento se inicia cuando la correspondiei: Tutoridad lineal coinuiiica ai 
área de recursos humanos, ya sea de la programación de contratación de personal 
adicional a la plantilla existente, o de la necesidad de compensar bajas provocadas por 
renuncias, despidos, transferencias o defunción de algunos de los trabajadores de la 



empresa, por lo que el área responsaMe del FecluIamiento, debe mantener corwlante- 
mente actuallzada una especie de cartera, banco de datos o Inventario de car.Jldatos 
potenciales. Esta sub funclón concluye cuando se ha iogrado que una razonable 
cantidad de candidatos que posean los requlsltos necesarios, hayan presentado 
solicitud de empleo a la empresa. 

Para la presentación de la slgulente parte de esta sub función, se consult6 el texto 
“Reclutarnlento y selección de personal” del Lic. Jorge Enrique Orozco, Editorial 
Coparmex, 1980. 

1.4.6 ALGUNAS TECNICm DE RECLUTAMIENTO DE 
PERSONAL. 

La prlnclpal técnica, es la conoclda como “Fuente de abastecimlento”, o lugares 
donde pueden encontrarse los candidatos potenciales, que resulten interesantes a la 
empresa. Estos lugares, los dMdimos en dos grupos, que son: 

Fuentes Internas: 

-Asceiiso de los actuales empleados. 

-Translerencla lateral de los actuales empleados. 

-Familllares y amigos de los empleados. 

Gartera o banco de candidatos de la empresa. 

Fuente externas: 

-Universidades, Inctlíutos y escuelas. 

-Asoclaclones profesionales. 

-Agencias públicas de empleo. 

-IntertAmblo de cartera, con otras empresas. 

-Público en general. 



Estas fuentes de abastecimiento, las contactamos a través de los “Medios de 
Reclutamiento”, que son las lormas con las que las empresas se dan a conocer con los 
candidatos potenciales, y con las que dan a conocer sus necesidades de personal, entre 
otros medios de reclutamiento, se encuentran los anuncios en periódicos, revistas, 
radio, televisión, en la misma empresa y la exploración ei i  universidades y escuelas de 
oficios. 

1.4.7 PROCESO DE RECLUTAMIENTO: 

- Desc;ripciÓti de puestos. 

- Defiriición de las normas de reclutamiento. 

- Requerimiento formal de contratación de personal. 

- Elección de fuentes internas. 

- Elección de fuentes externas. 

- Aplicación de los medios respectivos. 

- Recepción de los candidatos. 

- Aplicación de la pre solicitud, comparándola con la descripción de +estos. 

- Recepción de la solicitud de los candidatos más viables. 

1.4.8 EVALUACIOM DEL RECLbSAMIENTO. 

A continuación se mencionan algunos puntos que por sí solos, o relacionados, iios 
sirven para evaluar el reclutamiento de recursos humanos. 

- Número de solicitudes de empleo o’btenidas. 

- Calidad de los candidatos reclutados. 

- Tiempo requerido entre la aplicación del medio y la obtención de los candidatos 
suficientes. 

- Número de contrataciones, por número de solicitudes recibidas. 
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- Coslo de reclutamiento. 

- Tienipo de permanencia en la empresa y resultados laborales de los candidatos 
reclutados y contratados. 

1.4.9 SELECCION 

OBJETIVO. Eleglr de entre los candidatos, a aquel o aquellos que cumplan con el 
mayor niimero de requisitos para el buen desempeño de las plazas vacantes en la 
empresa y que al mismo tiempo, tengan mayores poclbilidades de realización personal 
y colectiva, a través del trabajo. 

La selección se inicia cuando un número suficiente de candidatos presentan 
solicitud de empleo a la empresa, para que de ellos se elijan los que cumplan con el 
mayor niimero de características estipuladas en la descripción del puesto vacante, 
posteriormente un psicólogo industrial o algún experto en ciencias de la conducta, les 
aplican examenes técnicos, para conocer su comportamiento hacia el trabajo, sus 
compañeros, la empresa y la sociedad. Los candidatos más callíicados, serán presen- 
tados a sus probables jefes de línea, quiénes finalmente eiegirán al que les parezca 
más adecuado para cubrir la vacante. Para la presentación de esta sub función, se 
consultaron los siguientes textos: 1.  "Reclutamiento y selección de Personal" de Lic. 
Jorge Enrique Orozco, Ed. Coparmex, 1980. "Técnicas para la selección de personal" 
de Tina Agrell, Ed. Lidium, Buenos Aires, 1982. y "Cómo seleccionar nuestro personal" 
de C. Blanco Cohen, Ed. Umusa, 1982. 

1.4.1 O ALGUNAS TECNICAS PARA LA SELECCION DE 
PERSONAL 

Entrevista de selección: 

- inicial o previa. 

- Formal o profunda. 

Examenes psicotécnicos de personalidad: 

- Personalidad. 

Examenes psicotécnicos de suficiencia: 
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- inteiigencia. 

- Conocimientos. 

- Aptitüdes. 

La división de estas técnicas parece muy simple, pero como se trata de un tema 
muy espe,cífico, se recomienda sea tratado por un psicólogo industrial, y solo de manera 
ilustrativa, a continuación se dan algunas de sus definiciones básicas. 

Entrevista es la comunicación cara a cara, que tienen cada uno de los candidatos 
con el representante de la empresa, llamado reciutador, durante la cual, se preteiide 
conocer ¡a grandes rasgos en forma inlclai, y posteriormente en forma más profunda, 
las principales características de esos candidatos. 

Examenes psicotecnicos son las pruebas o conjunto de pruebas (baterías), que 
apoyadas, en la psicotecnia, que es la rama de la psicología aplicada, ocupada eii medir 
la actividad humana en io relativo a su Personalidad, inteligencia, conocimientos y 
aptitudes, seiiaian los casos arriba o ahajo del promedi. . mnai que ayudan a decidir 
la contratación o descalificación de los candidatos interesados en ingresar a la 
organización. 

Personalidad es el conjunto de modales, lenguaje, gestos y otras expresiones que 
el individuo puede variar, según el  grupo social en que se encuentre y la imagen que 
quiera proyectar. La Personalidad no se presenta a evaluaciones rápidas y aún no se 
define si es inmutable o cambiante, io cierto es que está definida por tres factores: 

a) La vocación del individuo, o sea la atracción que le producen ciertas actividades 
durante los diversos periodos de su vida. 

b) La inteligencia, que es la capacidad de reaccionar ante situaciones nuevas, en 
base a experiencias pasada. 

c) El lemperamento, como conjunto de modos congénitos del individuo. 

inteligencia, como ya se mencionó, es la capacidad del individuo, para orientar su 
pensamiento y relacionar sus vivencias previas, con las nuevas situaciones que se le 
presentan, para lograr aprovechar sus conocimientos y sus capacidades. La serie de 
conocimientos o capacidades, se refieren ai acervo adqulrldo por el individuo, sobre 
cultura general, profesional o conocimientos técnicos, que son necesarios para cubrir 
el puesto vacante. 

Aptituides son las abiiidades desarrolladas o potenciales del individuo, que pueden P 



24 

ser innatas o adquiridas, pero que se requieren para efectuar un trabajo especifico, 
como pueden ser las habilidades sensoriales, motoras, intelectuales o afectivas. Las 
aptitudes se miden indirectameiite a trdvés de las habilidades del Iiidlvlduo. 

1.4.1 1 PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL. 

- Recepción de las solicitudes. 

- Entrevistas preliminares. 

- Aplicación de pruebas y examenes. 

- Pres,eiitaciÓn de los candidatos, caln los jefes de linea. 

- Investigación socioeconómica. 

- Entrievista profunda. 

- Examenes médicos. 

- Análisis de los candidatos finalistas. 

- Selección de los candidatos finales. 

- Reconocimiento escrito, a los candidatos no seleccionados. 

1.4.1 2 EVALUACION DE LA SELECCION DE PERSONAL. 

Para saber si la selección de personal fue correcta, a través del tiempo, se pueden 
medir los siguientes puntos: 

- Evaluación del costo económico de la selección. 

- Tiernlpo transcurrido entre la recepción de la solicitud y la elección de un candidato. 

- Rotación del personal seleccionado y contratado. 

- Evaluación de los resultados labora.les del personal seleccionado y contratado. 

1 

I 

- Otros. 
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1.4.1 3 CONCRATACION 

OWRIVO. Formalizar y especificar de una manera iegai, los servicios que aportará 
el nuevo empleado, así como la remuneración y condiciones de trabajo, con que le 
compensará la empresa. 

Para i4a presentación de esta sub func4Ón, se consultaron los textos I y ii, del "Manual 
para la administración de personal" del Uc. Francisco Ramírez Fonseca, Editorial PAC, 
1981. 

A conriecuencia del proceso de seiecclón, se obtienen a los mejores candidatos y se 
presentan ante el supervisor de línea para que de ellos elija el más adecuado a la 
contratación. 

Aunque desde la entrevista preliminar, a los candidatos reclutados se les debe dar 
una visióri general, pero suliciente, de las condiciones del puesto, es en el momento de 
su contratación, cuando se debe comunicar nuevamente esas condiciones en las que 
serán contratados para su nuevo empleo, con io que se logra enlerarlos del tipo de 
aportacioines o remuneraciones formales, que la empresa le va a dar por sus servlcios. 
Estando cle acuerdo las dos partes, la empresa debe solicitar a su nuevo empleado, 
copla o fotocopia del algunos documentos, como la constancia de percepciones del año 
en curso, Cartilla del Servicio Militar Nacional en el caso de los hombres, lotogralías 
recientes, acta de nacimiento, comprobante de escolaridad, credencial de aliiiación al 
instituto Mexicano del Seguro Social, credencial del Registro Federal de Contribuyentes, 
y otros documentos, que junto con su solicitud de empleo, los resultados de las pruebas 
psicológicas, de la investigación socioeconómica y el aviso de autorización de colitra- 
tación, deben integrar el expediente personal del trabajador. Algunos otros documentos 
que componen el expyiente, se los debe dar la empresa ai trabajador, como son, copia 
del contraito de Trabajo, Reglamento interior de Trabajo, y el aviso de inscripción o Alta 
ai Instituto Mexicano del Seguro Social. I 

Este es el mejor momento para reforzar los aspectos formales y legales de la 
contratacilón, como la especilicación del lugar del trabajo, el horario y días de trabajo, 
cantidad, lugar y forma de pago, prestación a que tiene derecho, permisos y sanciones, 
y otros dalos que, según la empresa de (que se trate, serán igual, o más relevantes. 

Una vez que se ha formalizado la contratación, se da aviso a varias áreas, entre 
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ellas, al siupenilsor del recién contratada, al servido de vigiiancia de la empresa y a la 
sección die registros y controles de recum humanos. Ai mismo tiempo de estos avlsos 
o poco después, el empleado 86 vuelto a presenlar con w jefe o supervisor que, ahora 
sí, ya es S~U jefe inmedlato. 

1.4.1 4 INDUCCION. 

OaiEiiVO. Ayudar a la Idenllllcaclóni y adaptación entre el nuevo empleado y su 
ambiente de trabajo, proporcionándole lnlormaclón bádca sobre el puesto y la empresa 

Esta aicthidad se inicia cuando el tmdldato eiegldo para cubrir un puesto, se 
presenta ;a laborar en la organización, momento en que es acompaiiado por una serie 
de hechoti que lorman la Imagen de la empresa ante el trabajador y definen el grado 
de aceptación y adaptación lnklal, entre el nuevo trabajador y el ambiente laboral. La 
elapa se considera concluida cuando el IñabaJador conoce y acepta su sltuaclón laboral 
y está sulicientemente integrado a su nuevo equipo de trabajo. En Iris etapas de 
reclutamienlo y selecclón, la mayor parte de los candldatos tratan de resaltar las 
caracterís&as que pueden ser más atracltvas a la empresa. Si esas etapas lueron 
acertadas, debieron Eleglr al mejor candldato, que,lestará dlspuesto a olrecer su mejor 
esfuerzo; solo que uno de los momentos más imporlantes flnl proceso de Administración 
de Recurs;os Humanos, io encontramos cuando el e m p l h h  se presenta a la empresa 
en su primer día de trabajo, pues a partir de ahí, y en l o n a  recíproca, se comienza a 
lormar una Imagen más real entre el trabajador y la empresa. En la mayoría de los 
casos, lor; primeros días en un nuew empleo, suelen tener el riesgo propio de la 
incertidumbre provocada cuando se desconocen algunas de las condiciones en que se 
realizan IPS actividades del puesto. Buscando optlmizar este momento, la organización 
debe dar iia blenvenldp al personal de nuevo Ingreso, mostrándole y aclarándole todos 
los aspectos relacionados con su nuevo trabajo y su ámbito laboral. 

I 

1.4.1 5 TECNICAS Y PROCESO DE INDUCCION PERSONAL. 

Se recomienda un recorrido explicativo por toda la empresa, e incluso, según el tipo 
de puesto a ocupar, puede ser recomendable presentar al nuevo trabajador con las 
personas que estén relacionadas con su puesto. El recorrido debe estar complementado 
con una plática en la que se le digan unas palabras de bienvenida y se le inlorme de 
los aspectos como la historia de la empresa, productos o servicios que olrece al público, 
organizacilón y nombre de los principales funcionarios, programas de servicio de la 
empresa hacia los empleados, características lísicas de la empresa, políticas sobre el 
personal, transporte, comedor y otros. Después de la charla y el recorrldo, el trabajador 
habrá disininuido su incertidumbre sobre la actividad de la empresa y sobre io que éi 



puede aportar a la misma, e incluso, comenzará a identlficarse con ella. 

Una vez que el nuevo trabajador conoce los aspectos legales de su contratación, y 
comlenzia a identificarse con la empresia a través de la plátlca o recorrido de Inducción, 
es recomendable que en su lugar de trabajo, su jefe o supervisor inmediato, le de una 
charla sobre cuestiones dlrectainente relacionadas con la actlvidad que ueDe desarre 
llar, auxlillado de sus conocimientos sobre el trabajo o de la descrlpclón del puesto, a 
maiiera (de capacitación Inicial. 

1.4.1 6 EVALUACION DE LA CONTRATACION Y LA 
INDUCCION DE PERSONAL. 

Como parte vinculadora entre los candidatos solicitantes de empleo y la empresa, 
el buen Idesarrollo de las técnicas de contratación e inducción de personal, pueden 
mejorar la Integración por parte del trabajador y su ámbito laboral, disminuyendo la 
rotación de personal que se puede dar en los primeros días de contrataclón, también 
puede acelerar el proceso de aprendizale y capacitación de los nuevos empleados, 
mejorando el deseinpetio laboral de los nuevos trauajadores y conservando o mejorando 
el clima orgaiiizacional existente. Los resultados positivos, los podemos apreciar, al 
comparar en el tiempo, aspectos coino: 

- Rotaiclón del nuevo personal. 

- Disminución de la etapa de aprendizaje. 

- Mejor desempeñb laboral de los nuevos trabajadores. 

- Mejcir clima organizacional. J 

1.4.1 7 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS. 

OBJETIVO. Dar a cada trabajador la remuneración más justa al puesto que cubre, 
a su desempeño y a los resultados del mismo, considerando los niveles de sueldos y 
salarios existentes en el mercado, de acuerdo a las diversas categorías y a la intensidad 
y calidad del trabajo. 

Como salario, debemos entender lo que nos meiiclú,iLi la Ley Federal del Trabajo 
vigente, en su articulo 82, “Salario es la retribución que debe pagar el patrón al 
trabajador por su trabajo”, el artículo 84 dice que “El salario se integra con pagos 
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hechos en electlvo por cuota diaria, graitillcaclones, percepciones, habitación, primas, 
comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestación qu t se 
entregue al trabajador por su trabajo”, excluyendo lo mencionado por el articulo 129 
de esta Ley, que dice “La parIlcipación en las utilidades a que se rellere este capítulo 
(Capítulo VIIi, Participación de los trabajadores en las Utilldades de las Empwas) no 
se computará como parte del salario para los electos de las indemnlzaciones (InJegra- 
clón de) que deban pagarse a los trabajadores”. 

Esta liunclón se inicia desde el momento de la, planeaclón de recursos humanos, 
incluso antes de realizar el reclutamiento de candidatos, ya que para ello, es necesario 
conocer con gran preclsión, los niveles de sueldo que olrece el mercado de trabajo para 
las vacanites a cubrlr; una vez contratado el personal, su desarrollo influye para 
modllicar los rangos de sueldos y salarlos. Esta es una actividad constante, que Incluye 
la actuali;raclÓn de puestos y remuneraciones, además de la creación de tabuladores 
de sueldos. 

Para ‘la presentación de esta función, se consultaron los siguientes textos: 1. 
“Valuaclóin de puestos”, de E. Lanhan, Ed. CECSA, 1981, y 2. “Administración de 
Recursos Humanos”, de Fernando Arias Gaiicia, Ed. Triii, - 1974. 

1.4.1 8 TECNICAS Y PROCESO DE ESTUDIOS DE SALARIOS 
Y PRESTACIONES. 

- Análisis y descripción de puestos. 

- Evaluiaclón de pu b stos por gradación, lactores o puntos. 

1 - Encuestas regionales de sueldos y salarlos. 

- Formación de comités para la evaluaclón de puestos. 

- Definición de tabuladores de sueldos y salarlos. 

- Cálciilo del presupuesto de sueldos y salarios. 

1.4.1 !9 EVALUACION DE LA ADMlNlSTRAClON DE SUELDOS 
Y SAILARIOS. 

Uno de los aspectos más motivadores para el logro de los objetivos laborales, es sin 
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duda la remuneración económica de cada trabajador, ya que en la medida en que un 
empleado siente que su esfuerzo y sus logros son recompensados económicamente, 
puede satisfacer una serie de necesldacles que de otra forma, serían obstáculo para el 
buen desempeño laboral. Por lo anterior, se dice que un buen estudlo de sueldos y 
salarios, ayuda a motlvar a los recursos humanos eh cualquier empresa. Los resultados 
positivos, se pueden apreciar ai comparar en el tiempo, aspectos como: 

- Dlsmlnuclón de la rotación de personal. 

- Mejoría del clima organizacionai. 

- Incremento de la productividad. 

El primer resultado tangible de un estudio de sueldos y salarios, lo tenemos en la 
formalización del pago de esos sueldos y salarios ial personal. A este respecto, la Ley 
Federal del Trabajo, contiene especificaciones concretas sobre plazo de pago, tipos de 
salario y otros requisitos. 

1.4.20 TECNICAS PARA EL PAGO AL PERSONAL. 

- Cálailo de sueldqs y prestaciones. 

- Caiciilo de las deducciones. 

- Programación de pagos. 

- Elaboración de nomlnas. 

- Algunos métodos estadísticos, para control. 

I 

1.4.21 ETAPAS DE LOS PAGOS PI’ PERSONAL. 

- Recepción de labuiadores, plantillas y contratos. 

- Vigencia de contratos de trabajo. 

- CáicuUo y elaboración de la nómina ordinaria. 

- CálcuWo de pagos extraordinarios. 



- Cáiculo de flniqultos. 

- Controles y registros. 

1.4.23 WALUACION. 

- Número de aclaraciones en el pago. 

- Número de errores en el pago. 

- Oportunidad de los pagos. 

1 
1.4.23 EDUCACION Y CPPACITACION. 

OBJOIVO. Procurar la manera mas adecuada para identificar las necesidades de 
capacitación y adiestramiento laboral y lía Implantación de eventos y CU?SOS que apoyen 
el incremento de la productividad en la empresa. 

Para la presentación de esta función, se consultaron los textos: 1. “Administración 
de recursos humanos”, de Fernando Arias Galicia, Ed. Trillas, 1974. y 2. “Aspectos 
prácticos de la capacitación y adiestramiento” del Lic. Adolfo Tena Moreios, Ed. 
COPARMEx, 1981. Las bases legales de esta función, se encuentran en el artículo 123 
Constituclonal, y en los artículos del 153 A, al 153 X, de la Ley Federal del Trabajo. 

1 A.24 TECNICAS PARA DETECTAR NECESIDADES DE 
EDUCACION W CAPACITACION. 

- Entrevista. 

- Observación directa. 

- Cuestionarios. 

- Encuestas. 

- Inventarlos de habilidades laborales. 
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- Pruebas de desempeño. 

- Reunión de grupo. 

- corriités. 

- Evaluación de méritos. 

- Pianieación de (Yreras- 

'1.4.25 TECNICAS PARA IMPARTIR EDUCACION Y 
AD1 ESTRAM IENTO. 

- Conferenciaclase tradicional. 

- Coni'erencia con participación. 

- DiSC~UrsOS. 

- Seminarios. 

- Simulación representación. 

- Método de aprender haciendo. 

- Dinámica de grupos. 

145036)  

1.4.26 PROCESO O ETAPAS DE LA EDUCACION Y 
CAPACITACION. 

- Diseiio del proyecto de capacitación. 

- Detección de necesidades manifiestas y encubiertas. 

- Concentración y análisis de la información obtenida. 

- Diseiio del programa de capacitación. 

- Presentación y ajuste del programa de capacitación ante los ejecutivos de la 
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empresa. 

- Registro oficial del plan de capacitación, ante la Dirección General de capacitación 
y Produclividad, de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

I -Preparación e impartlclón de los cursos y eventos programados. 

- Coordinación de los cursos y eventos. 
J 

- Evaluación e información de los cu,rsos y eventos. 

- Seguimiento de los resultados de la capacitación. 

1.4.27 EVALUACION DE LA EDUCACION Y CAPACITACION. 

El resultado global de la educación y de la capacitación, lo mediinos a traves de 
verificar si: 

- Se mejoraron las habilidades, conocimientos y actitudes de los trabajadores. 

- Se iiicrementó la productividad. 

- Se incremento la calidad de los productos de la empresa. 

- Disminuyó el costo de producción. 

- Otros;. 

1.4.28 HIGIENE Y SEGURIDAD INDUSTRIAL 

OBJET1VO. Impleinentar medidas que ayuden a proteger la salud y la inlegridad de 
los empleados de la empresa, al mantener la maquinaria, instalaciones, equipos 
industriales, exentos de fallas y peligro. 

Esta es otra de las luncioiies importantes de la Administración de Recursos 
Humanos, su importancia radica en la protección que hace de la vida, la integridad del 
ser humano y de las instalaciones de la empresa, corno medios de trabajo. Desde el 
punto de vista legal, esta función está norinada por el artículo 132, iraccióii XVll de la 
Ley Federal del Trabajo. 
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Para la presentadóh de esta función, se consulto el manual "Curso de seguridad y 
funcionamiento para comisiones mixtas de seguridad e higiene" de la Asociacióii 
Mexicana de Hlglene y Seguridad, A.C. I 

1.4.29 TECNICAS DE SEGURIDAD E HIGIENE. 

- Anáiisls de las causas de los accidentes. 

- Análisis de las condiciones Inseguras. 

- Análisis de los actos inseguros. 

- Revlslión de orden y limpieza. 

- informes sobre accidentes de trabajso. 

- Descomposición del trabajo. 

- Análisis de la seguridad. 

- Fijación de normas de seguridad. 

- Métodos estadísticos. 

1.4.30 PROCESO PARA LA FORMACION DE COMISIONES 
MIXTAS DE HIGIENE Y SEGURIDAD, ANTE LA SECRETARIA 

DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. 

- Creación de conciencia de seguridad e higiene. 

- Designación de los responsables de seguridad e higiene. 

- Formación y registro de la Comisión Mixta de Higiene y Seguridad, ante la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Social. instructivo No. 19 de la misma Secretaría. 

- Detección de causas de accidentes. 

Causas próximas 



Causas remotas. 

Condiciones Inseguras. 

Actos inseguros. 

- Prevención y combate de incendios. 

- Primeros auxilios médicos. 

- Anállsls del equlpo personal de seguridad. 

- Análisis de distribución de planta y maquinaria. 

Partes y protecciones de seguridad. 

Coiorimetría. 

- Evaluación de procesos indusbiales químicos. 

- Programas de mejoramiento de hlgiene y seguridad de la empresa. 

- Estadisticas de accidentes. 

1.4.31 EVALUACION DE LA HIGIENE Y SEGURIDAD DE LA 
EMPRESA. 

- Disminución de los índices de frecuencia y de gravedad de los accidentes. 

1.4.32 RELACIONES LABORALES. 

OBJETIVO. La administración de las relaciones obrero patronales, a través princi- 
palmente, lde las relaciones sindicales, de acuerdo a las normas legales respectivas. 

La Ley Federal del Trabajo, en su artículo 356, define al sindicato como: "La 
asociación de trabajadores o patrones constituída para el estudio, mejoramiento y 
defensa de sus respectivos intereses". 

Esta es otra de las actividades constarites, que incluso abarca poco antes de que el 



candidato se presente a la empresa hasta poco después que deja de prestar sus 
servicios en la misma. Para el mejor desempeño de estas funciones, se requleren 
amplios conoclmlenios sobre varias ramas del Derecho, principalmente Derecho del 
Trabajo, además de poseer la capacidad del trato slndlcal. 

Para la presentación de esta función, se consultó “Dirección de relaclones labora- 
les”, de Enrrique Müller de la Lama, Ed. ‘Trillas, 1983. 

1.4.33 TECNICAS PARA EL MANEJO DE LAS RELACIONES 
MBORALLS. 

El conocimiento y aplicación de las leyes mexicanas, principalmente la Ley Federal 
del Trabajo y sus reglamentos, así como la Ley del Seguro Social y las Leyes Tributarias. 

1 A.34PROCESO PARA LA ADMINISTRACION DE LAS 
RELACIONES LABORALES 

- Diagnóstico de las relaciones emprc!sa-slndicatcbIrabajador. 

- Planeación de las relaclones laborales. 

- Negmlación del contrato de trabajo. 

- Admlnistración del contrato de trabajo. 

Derechos y obligaciones de las partes. 

Condiciones de trabajo. 

Huelgas y paros. 

Termlnación, suspención, y rescisión de la reiaclón de trabajo. 

indemnlzaciones. 

- Relaciones slndlcales. 
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1.4.35 EVALUACION DE LAS RELACIONES 
LABORALES 

La evaluación se logra por medio de lal mediclón y comnaración entre dos momentos 
de la empresa, o con otra empresas, de los siguientes pc?ir)s: 

- Clima laboral. 

- Costo de mano de obra. 

- Otros. 

1.4.36 SERVICIOS Y PRESTACIONES. 

OELJETIVO. Complementar la compensación de sueldos y salarios, para obtener 
mejores retribuciones y mayor rendimieiito del personal de la empresa. 

Esta lunción, complementaria de la admitiistración de sueldos y salarios, se basa 
en otorgar a los trabajadores, servicios y prestaciones al sueldo nominal. 

1.4.37 ALGUNAS TECNICAS PARA LA PRESTACION DE 
SERVICIOS Y PRESTACIONES. 

Consisten generalmente, en el cáiculal y prestación de conceptos de previsión sr uial, 
como son: 

- Platies de jubilación y pensiones. 

- Gastos médicos y funerales. 

- Becas. 

- Guardería para hijos de trabajadoras. 
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- Fondo de ahorros. 

- Premios. 

- Servicio de comedor. 

- Transporte. 

- Otros legales o voluntarios. 

1.4.38 EVALUACION DE LOS SERVICIOS Y PRESTACIONES. 

- Mejora de la imagen de la empresa. 

- Disminución de la rotación de personal. 

- Disminución del ausentismo. 

- incremento de la productividad. 

- Otros. 

Para la presentación de esta lunción, se consultó el texto “Administración de 
Recursos Humanos en las empresas” de Andrew F. Sikur. , - d. Limusa, 1982. 

1.4.39 RELACIONES INTERNAS. 

OEUETIVO. Apoyar el logro de los objetivos de recursos humanos, al brindar 
coordinación y dilusión a las otras lunckones, a traves de mejorar la comunicación y 
lograr el desarrollo humano organizaclonai. 

Para electos de presentación, esta lunclón la dividiremos en dos sub lunclones, 
llamadas: 

Coinunicación. 

Desarrollo humano organizacional. 

A continuación se hace una breve exposición de cada uno de los dos conceptos 
anteriores. 

I 
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1.4.40 COMUNICACION. 

OBJETIVO. Lograr la transmisión y recxpción de datos, ideas, opiniones y actitudes 
para lograr comprensión y acción coordinada de esfuenos, a fin de alcanzar los 
objctivos perseguidos por una organización. 

ELEMENTOS DE COMUNICACION. 

- Emisor. 

- Mensaje. 

- Canail. 

- Receptor. 

- Retroalimentación. 

TIPOS DE COMUNiCACiON. 

- informal. 

- oral. 
- Escrita. 

MEDICION DE LA COMUNICACION. 

- Incremento en el entendimiento de objetivos y metas. 

- Disminución de conflictos personales-laborales. 

- Mejor clima organizacional. 
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1.4.41 DESARROLLO HUMANO ORGANIZACIONAL. 

OBJETIVO. Dar una respuesla a la evolución y a los cambios en la organización, 
basándose principalmente en las ciencias del comportamlento humano, para resolver 
situaciones, problemas y conflictos Interpersonales o de grupo. 

AI cumpllr su objethro de desarrollo personal, se estará dotando a la empresa de 
elementos más capaces y con mayor producthidad, ai tiempo que se -yuda en la 
reallzaclón IndMdual de cada uno de los empleados. 

1.4.42 ALGUNAS TECNICAS PARA E' ?ESARROLLO 
HUMANO ORGANIZACIONAL. 

- Teorías del compoñamlento humano. 

Jerarquía de necesidades de Maslow. 

Doble factor mothaclonal de Henberg. 

Teoría de las especlathras. 

- Encuestas. 

- Entrevistas. 

- Dlnámicas de grupos. 

1.4.43 PROCESO DEL DESARROLLO HUMANO 
ORGANIZACIONAL. 

I 

- Levantamiento del Inventarlo de F~CIJPSOS huTanos. 

- Medkión del cilma organlzaclonal. 

- Evaluaclón del desempeño laboral lndlvldual. 
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- flaneación del desarrollo IndMdual. 

- Pianeacl6n de cuadros de reemplazo. 

- Programa de actividades soclo-culturales. 

1.4.44 EVALUACION DEL DESARROLLO HUMANO 
ORGANIZACIONAL. 

Consiste en la valoración del costo del plan de desarrollo humano-organizacionai, 
Comparándolo Con: 

- Mayor productividad. 

- Mayor facilldad para cubrir internamente las vacantes. 

- Mejor clima organlzacional. 

- Agilldad en los procesos y procedimientos informales de trabajo. 

A grandes rasgos, se acaban de mencionar las grandes Breas de la Administración 
de Recursos Humanos, refiriéndo Únicamente aquellos datos que ayudan a su diferen- 
ciación y a su ubicación teórica, ya que en la práctic- su división e incluso sus 
denominaciones pueden variar, dependiendo del autor de diferentes textos existen- 
tes, o de las característ cas y necesidades de la empresa en cuestión. La forma sintética 

como antecedentes para ubicar la importaincia de los recursos humanos, ya que de esta 
de presentar este capí L lo, se debe a que! para el presente trabajo, únicamente sirven 

depende la capacitación. I 



1.5 OBJEWOS DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL 
AEROPUERTO INTERNACIOW DE LA CIUDAD DE 

MEXICO. 

1 4 5 0 3 0  
En el A I.C.M. ha existido constantemente la preocupación acerca de cuales son los 

objetivos específicos con los que debe contar la entidad para un mejor desempeiio en 
la Administración de los Recursos Humanos. A continuación se enumeran algunos de 
los más relevantes. 

1 .- Organizar, dirigir y controlar las aicthridades relacionadas con la lnvestlgación, 
análisis y evaluación de los recursos hummos del organismo, mediante la coordinación 
del persorial, para la elaboración de estudios y la implementación de programas 
establecidos, con el propósito de optimlzar el desarrollo y aprovechamiento de los 
recursos humanos. 

2.- Asignar y Goordinar las actividades del personal del departamento, dlstribuyend’3 
el trabajo para su coqcta y oportuna realización. 

3.- Atender la correspondencla, enterhdose dy los diversos asuntos relacionados 
con las actividades del departamento, contestando’aquellas que lo requieran y tur .án- 
dolas al personal correspondiente para e l  tramite necesario. 

4.- Supervisar el manejo de datos necesarios para la elaboración de estadísticas e 
inventados de recursos humanos, con el ,Rn de disponer de información sistematlzada, 
sobre los inovimientos de personal que se generan en el organismo. 

5.- Dirigir, coordinar y supervisar lla relación de estudios, participando en la 
invesligaclón y el análisis de la Informaclbn, así como en la elaboración y optimlzaclón 
de los programas tendientes a optimlzar el desarrollo y aprovechamiento de los recursos 
humanos del organismo. 

6.- Dirigir y controlar las activldades encaminadas a cumplir con la ejecución e 
implementación de programas, tales como: análisis y valuación de puestos, estímulos 
y recompensas; premios de administración aeroporluar’ m m i o  de administración 
pública etc. 

7.- Dirigir y controlar la realización tde trabajos especiales encomendados por la 
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Gerencia General de Admlnistraclón. 

8.- ImparIlr cursos de actualizaclón a. empleados de los diferentes Aeropuertos de 
la Red, sobre las actividades y procedlmlenIos de cada uno de los departamentos con 
el propósllo de mantenerlos Informados sobre las modificaciones de los sistemas y 
desarrollo de los programas de recursos humanos. 

9.- Organizar, coordinar y supervisar las acílvldades de tramitación de la contrata- 
ción de personal y de control y reporte de los movimientos del personal del Aeropuerto, 
basándose en el reglamento de las condiclones genprales de trabajo para los trabaja- 
dores del organismo, con el propósito de que el aeropuerto dlsponga de los recursos 
humanos para su seivlcio. 



CAPITULO I1 
PROCESO DE LA FUNCION 

DE CAPACITACION 
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2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS. 
1 

En la comunidad primitiva la educación no estada confiada a iiadle en especlal, sino 
a la vigllancla difusa del ambiente, ya que la gente se educaba paríicipaiido en las 
funciones de la colectlvidad. Estas lunciones eran espontáneas de la sociedad en su 
conjunto, íi igual titulo que el lenguaje y la moral. 

Los llnes de la educación derivan de Wa estructura homogénea del ambiente soclal, 
se Identifican con los intereses comunes al grupo y se realizan igualitarlainente en todos 
sus miembros de manera espontánea e Integral; espontánea en cuanto a que no existe 
ninguna Institución destinada a inculcarlos; Integral en cuanto a cada miembro se 
incorpora a todo lo que en dicha comunidad es posible recibir y elaborar. 

Los organizadores de la educación en la comunidad primitiva educaban a sus 
parientes para el desempeño de su cargo y predisponían al resto de la comunidad para 
que io eligieran. 

2.1.1 PRIMEROS TIPOS DE ENTRENAMIENTO. 

a) LOS GREMIOS. 

Fueron grupos unidos por metas e intereses comunes, el propósito básico era la 
protección mutua, la ayuda, etc., en esencia estos tipos de asociaclones constituyeron 
las primeras empresas y al mismo tiempo establecieron las primeras normas de calidad 
y de mano de obra. 

Los gremios estaban compuestos por tres clases de trabajadores, existían uii 
maestro, que era el propietario de la herramienta y de la materia prlina, así inisiiio 
actuaba como director de los irabajadores que se ejecutaban, estaban también los 
aprendices quiénes normalmente vivían con el maestro y no recibían paga alguna, sino 
solamente comlda y capacitación, por otra parte estaban los trabajadores propiaiiieiite 
dichos, aunque ya habían pasado por la etapa de la capacitación aun no lograban 
dominar totalmente el oíiclo de que se tmta, recibían una Daga fija por su trabajo, por 
supuesto que la esperanza de los aprendlces como de los s I r  bajadores era llegar algún 
día a ser maestros. 

Estos gremios de hecho son los predecesores de los modernos sindicatos de 
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trabajadores, en las ocupaciones modernas se encontraron vestigos de aquellas 
reglamentaciones, tales como la Ilmltaclón en el número de aprendices, la calidad y 
cantldad del trabajo que se debe reallzw, y el sistema básico de remuneración del 
trabajo realizado. 

b) LOS; WRWDICES. 

Debe recordarse que en las cMlizaclones primitivas la alfabetización nunca llegaba 
al artesano o al campeslno, las habilidades o conoclmlentos de los oflclos solo podían 
ser transmitidos por Instrucción directa. De aquí que SP "esarrollara un slstema de 
aprendlzaje en el que una persona experimentada en&;iA sus conoclmlentos y 
habllldades a un novato, que despuh de un largo perlodo de estudlos se convertía en 
obrero. 

c) ESCUELAS INDUSTRIALES. 

Con el crecimiento de la lndustrla vino Ila nueva forma de entrenamiento: las escuelas 
Industriales. Una de las primeras fue establecida en la ciudad de Nueva York en 1872 
para entrenar operadores de máquinas. Se establecieron escuelas similares en Wes- 
tlngholse en 1880, en la fábrlca de locomotoras de üaiwin en 1901, así otras compañías 
que tamblén emprendleron este tipo de capacltaclón. (Arroyo Franclsco. "Historia 
Contemporánea de la Educación en Méxitn" p.p.39 Ed. Purrúa.). 

d)lA PRIMERA Y SEGUNDA GUERRA MUNDIAL 

La experlencia y los conoclmlentos obtenidos en el campo de la capacitación durante 
la 1 era y 2da. guerra mundlal, hlcleron mucho para que las compañías se dieran cuenta 
de sus contrlbuclones potenciales, con el resultado de que la capacltaclón y el 
entrenamiento se convlrtleran en una dlvlslón Importante de departamentos de perso- 
nal. 

La Ley Smlth Hugles, aprobada en 191 4, proporclonó el apoyo flnanclero para la 
preparación vocacional. La prlmera guerria mundial ayudó a estimular el mejoramleniü 
de la capacitación para aprendlces, así icomo el entrenamiento en el trabajo de 'as 
fábrlcas. 

La segunda guerra dio como resultado la creación del bien conocldo Program de 
Adiestramiento dentro de la Empresa (ADI:). Se hlcieron versiones modlncadas de este 
programa con el propósito de entrenar 13 los supervisores en el desempeño Ge sus 
trabajos con más efectlvldad; todavía son utlllzados en algunas organlzaclones. 



e) LA EDUCACION CONTEMPORANEA. 

La palabra capacitación es aceptada como sinónimo de conocimiento, habilidad y 
desarrollo de actitudes que son necesarias para el adulto y así mantenerse al paso del 
crecimienlo de la producción. 

Algunas corporaciones tienen sislenias de educación y entrenamiento iguales y 
hasta superiores al de las Unlversidades, y muchas otras tratan de buscar tuas 
asistencia en los institutos educacional&$ ya establecidos. El gobierno federal tam liéti 
ha hecho su aparición en esta escena, conscientes del poder de las personas pasivas 
en nuestra economía, los estadistas y políticos ven la oportunidad y la iiecesida i de 
actuar, sus propósitos son aliviar la pobreza, combatir la ignorancia y los prejuicios, 
resolver en parte los problemas creados por el progreso científico y la exp asióii 
demográfica, los gobiernos teniendo a su alcance un gran poder financiero, estáti 
usando los recursos de esta naturaleza para abrir en grandes proporciones las 
compuertas del poder individual. 

Los educadores, hombres de negocios y miembros del gobierno están de acuerdo 
en que hace tiempo que el campo de la educación vocacional debería haber mejorado, 
taiito para los estudiantes, como para los adultos, hay enorme necesidad de unir 
esfuerzos para cambiar las obsoietas habilidades tecnológicas que demanda la indus- 
tria. 

Poco 8 poco se desarrolla la idea de que la preparación universitaria no es la 
solución ideal para todos. 

Preparar jóvenes y adultos para una vida de trabajo productiva y provechosa es más 
importante, el futuro verá el resultado de tantos esfuerzos hechos en este sentido, que 
bien aplicados y controlados harán del desarrollo individual una fuente de poder, 
característica de esta era moderna. (Poiice Aníbai. Educación y Lucha de Clases. Ed. 
Mexicanos Unidos, p.p. 25). 

2.2 CONCEPTOS DE CAPACITACION. 

En las organizaciones a menudo suelen manejarse distintamente términos como: 
adiestramiento, capacitación, desarrollo. Para referirse ai medio que conduzca al 
individuo 21 desempeiiar con mayor capacidad las actividades que le han sido eiicoinew 
dadas. Estos términos tienen su origen en la epoca en que estuvo en auge el Movimiento 
de la Administración Científica de Taylor y Fayol, a partir de los conceptos heredados 
por ellos, !se han desprendido algunos otros de otros autores. 
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Analizando estos términos, obseivamos que existe confuslón en cuanto a su 
significado. Sus dilerencias son sencillamente nominales y se manejan por lo general 
para efectos didáctlcos, no obstante, conviene presentar la opini6n de dlversos autores 
de reconocido prestigio. 

"Capacitaclón es la adqulsiclón de conocimientos, principalmente de carácter 
técnlco, científico y administraIivo." 

"Adiestramiento es proporcionar destreza en una habilidad adquirida casi siempre 
mediante una prácíica más o menos pKdongada de trabajos de carácíer muscular o 
motriz." (Arias Galicia, Fernando. Administraclón de recursos humanos. Ed. Trillas, p.p.. 
320). 

ALFONSO SIUCEO. 

"La capacitación consiste en una actMdad planeada y basada en necesidades reaies 
de una empresa y orientada hacia un m b i o  en los conocimientos, habilidades y 
actitudes del colaborador." (Siiicea, Alfonso. Capacitación y desarrollo de personal. Ed. 
Umusa, p.p.. 20) 

MARIA DE LOURDES MENDIOIA. 

"La capacilación en el trabajo. Es el piroceso de enseñanza-aprendlzaje que per nite 
a una persona adquirir un criterio genemi sobre una disciplina determinada, ayudán- 
dole a conocer a fondo io que hace y sus interreiaciones con otras actMdades cor &as." 

"Adiestramiento. Es el proceso de enseñanza-aprendizaje relerido a las tareas 
definidas por un puesto de trabajo, no se limita al desarrollo exclusivo de destrezas 
motoras, sino que incluye la adquisición tie los conocimientos tecnológicos y organiza- 
ción del trabajo." (Mendioia Z., Ma. de Lourdes. Qiterios para selecciones, cursos y 
programas de capacitación y adiestramiento. Ed. CENAPROS, 1980. p.p.. 32). 

El autor lssac Guzmán Vaidivki dice que, "el adiestramiento se entiende como la 
habilidad o destreza adquirida por regia general en el trabajo preponderantemente 
Iísico, desde este punto de vista el adiestramiento se imparte a los empleados de menor 
categoría y a los obreros en la utilización de máquinas y --yipos. 

La capacitación tiene un significado más amplio, incluye el adiestramiento, pero su 
objetivo principal es proporcionar conocimiento sobre todo en los aspectos técnicos 
del trabajo. Aquí, la capacitación se imparte a emp\eados, ejecutivos y funcionarios en 
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general, cuyo trabajo tiene un aspecto intelectual bastante Importante. 

El desarrollo tiene mayor amplitud. Significa el progreso integral del hombre y 
coiisiguienternente, abarca la adquisición de conocimientos, el fortalecimiento de la 
voluntad, la disciplina del carácter y la adquisictón de todas las habilidades que son 
requerldas para el desarrollo de ejecutivos como personas. A nivel operativo no importa 
la jerarquía en las operaciones de las empresas." (Guzmán Vaidivia, issac. Problemas 
de la adminlstraclón de empresas. Ed. Limusa, México. 1966, p.p.. 69). 

Por otra parte, a decir de Edwin EL. Hippo, profesor de administración de la 
Uiiiversidad de Arrova, E.U., él afirmo "el entrenamiento es el acto por medio del cual 
se incrementa el conocimiento y las capacidades de un empleado en la ejecución de 
un cargo particular." (Flippo, Edwin B. Principios de ad' '-istración de personal. Ed. 
Mc Graw Hill, 1978. México, p.p.. 179). 

El Licenclado Francisco Hinojosa Sánchez, sostiene que la formación es el 
proceso que proporciona conocimiento, desarrolla habilidades y modifica el comporta- 
miento técnico, económico y social del hombre para lograr una actitud positiva hacia 
el trabajo. 

La lormacióti en términos generales tiene conductos para alcanzar su objetivo: 

1 .- El íidiestramiento: Proceso de enseñanza de los conocimientos y de las habiii- 
dades profesionales indispensables para la ejecuclón del trabajo. (PenPmr!ón en la 
teoría y técnicas para lamiliarizarse con la actividad hasta conocerla). 

2.- El entrenamiento: Proceso de perfeccionamiento profesional que conduce al 
dominio de la actividad, repitiendo ésta constantemente bajo un método igual en todos 
los casos hasta lograr que el trabajo se realice a nivel profesional. (Hiiiojosa Sanchez, 
Francisco. Fuerza de Trabajo, Centro Nacional de Productividad. México, 1973, p.111). 

En otros términos el Licenciado Samuel Romero Betancourt, afirma que: "Adies- 
trar, es proporcioiiar los conocimientos práctlcos y teóricos para que un trabajador 
sepa como realizar determinada labor en un grado elemental, mientras que capacitar 
sigrllflca perlecclonar, o sea un grado superlor al adiestramiento. (Romero Betancouil, 
Samuel. La administración de personal y su aplicación práctica en la empresa moderna. 
México, 1978, p.74). 
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ADIESTRAMIENTO ES IGUAL A: 

CAPACITACION ES IGUAL A: 

DE.SARROLL0 ES IGUAL A: 

HABILIDAD O DESTREZA. 

HABILIDAD O DESTREZA. 
CONOCIMIENTO O ADIESTRAMIENTO + 

CONOCIMIENTO. 

HABILIDAD O DESTREZA. 
CONOCIMIENTO + VOLUNTAD Y 
CARCTP 3 ADIESTRAMIENTO + 

NOCIMIENiG -.- VOLUNTAD Y CARACTE 

De acuerdo al cuadro anterior, es necesario diferenciar, los términos que se 
plantean, aunque como ya se dijo, la confusión que exlste en cuanto a ellos es solamente 
nominal, toda vez que al hablar de cualquiera de ellos (incluyendo el entreiiainieiito y 
la formación) nos estaqeinos refiriéndo a un mejoramiento en las actividades y actitudes 
en los Individuos, a una superación personal, sea dentro o fuera del centro de trabajo; 
en esencla, el objetivo del adiestramiento, capíptación y desarrollo es el misino: 
ejecutar con mayor aprobación las actividades que le han sido encomendadas solo que 
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en diferentes grados de evolución de acuerdo a las necesidades y posibilidades de la 
empresa, entonces, la capacitación se encuentra en un grado superior al adiestramiento 
y en consecuencia para capacitar es meniester adiestrar previamente. 

En términos aun inás sencillos y comunes, podemos decir que: 

Adiestramiento se refiere a: “Dar destreza o habilidad”. 

Capacitación se refiere a: “Dar aptitud o hacer capacitación” 

Desarrollo se refiere a: “Desenvolvimiento y proyección”. 

Entrenamiento se refiere a: “Ejercitar”. 

Formación se refiere a: “Dar cause evoiutivo”. 

Para efecto del presente trabajo es importante adoptar un solo criterio de io que es 
“Capacitación”, que no permita confusiones y que deje claro el coiicepto y a nuestro 
juicio conslderainos más representativo: 

“La capacitación es el proceso que pro’vee ai individuo los conocimieiilos suliciei.tes 
y necesarios que io hacen apto para realizar una actividad determinada”. 

Con este criterio estamos en posición de poder hpreciar más claramente lo que es 
la Capacitación y así entender que reiaciOn guarda esta con la producción y profiucti- 
vidad de los individuos. 

2.3 MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION. 

A continuación presentamos un cuadro esqyemático sobre los aspectos más 
importantes en materia de capacitación y adiestramiento. 

Constitucibn Política de los Estados Unidos Mexicanos 

CONTENI DO 
proporcionar capacitación o 
para el trabajo 
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

TEMA 
obre e 
lropósitc 
e la capa 
itación. 

;obre laf 
ibligaclo 
ies de li 
inpresa 

obre los 
erechos 

obliga 
iones dt 
IS traba 
idores. 

ART1 CU LO 
I 53-A 

153-F 

25-Vlll 
391-Vll 
132-XV 
132-XXVlll 
153-0 

153-E 

153-K 

153-N 1 

153-4 

I 53-A 
1534 

153-H 

CONTENiDO 
'Elevar el nivel de vida y la productividad del trabajador 

'Actualizar y perfeccionar los coiiociiiiieiitos y habilidades 
del trabajador en su actividad. --oporcioiiarle iiilorinacióii 
sobre nueva tecnología; pr6,áiarlo para una vacante 
prevenir riesgos de trabajo; e incrementar la productivi 
dad. 
'Incluir en el Contrato Colectivo puiitos referentes a I: 
capacitación. 
*Proporcionar capacitación y adiestrainieiito. 
'Participar en las comisiones para este fin. 
*Informar a la SecretaHa del Trabajo y Previsión Socia 
(STPS), sobrle la constitución y bases geiieraies de la: 
Comisiones klixías. 
'Impartir la icapacitaclón durante la jornada de trabajo 
salvo cuando el trabajador desee capacitarse en una act¡ 
vidad dilerenüe. 
'Atender la convocatoria para la coiistitucióii de las Coini 
clones. 
*Presentar a la STPS los planes y prograinas; e iiiforiiiai 
avances y/o modificaciones de los mismos. 
'Aplicar ininediatamenle el plan. 
'Enviar a la SITPS lista 'ile constaiicia de habilidades 
'Derecho de trabajador a la capacitación y adiestrainieiito 

'Obiigacióii de aslstir puntualmente a los eveiitos, ateiidei 
las iiidicaciories de los instructores y presentar exaineiies 
de evaluacióiii. 

- 

1 4 5 0 3 0  
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TEMA 
Sobre las co- 
misiones mix- 
tas de capa& 
tación y 
adiestramien 
to. 
Sobre planes 
y programas. 
Sobre sancie 

Ar(ícul0 CoNTWiDo 
'Derecho a lormar parte de la comisión Mixta de Capact. 
(ación y Adisstarmiento. 
'Derecho a constancla respectiva y a flgurar en I IS 

reastros. 
'Obligaclón de acreditar o presentar examen de sufldr n- 
cia, cuando se niegue a recibir la capacitación. 
'integración y lacuitades de las comisiones. 
'Requisitos die los dank.  
'Hace relereirida a io dispuesto en el Art. 87&IV. 

1 

153-1 

153-14 

1 53-u 

153-1 
1534 
153-B 

, nes. I 

Es importante hacer notar que la capacitación impartida debe permitir que se eleve 
el nivel de vlda (soclocdtural; soclo-eu)nÓmico) y la producthridad, mediante una mayor 
integración al centro de trabajo lo cual Fepresenta un mejor aprovechamiento de las 
habilidades del trabajador (que es el deseo de quepr hacer el trabajo). Normalmente 
la capacitación electuada dentro de las empresas deberá ser la mas costeable, 
debiendose manejar la capacitación luem de la empresarm-lp y exclusivamente en los 
casos que requieran una gran especialización. 

De acuerdo a las normas que actualmente se aplican en la U.C.E.C.A. (Unidad 
Coordinadora de Empleo Capacitación y Adiestramiento). Es obligatorio que las pets& 
nas (Instructores) particulares obtengan autorización previa, llenando los lormularios 
al respecto, además existe libertad en la formulación de programas y es recomendable 
que cada empresa elabore su propio programa de acuerdo con sus propias necesida- 
des. La Inversión necesaria en tiempo y eslueno puede representar un benelicio al 
lograr un aumento de productMdad, además se pueden piantear 2 alternativas: 

la Programar los cursos de capacitación en horas de trabajo, planeando para ello 
las alternativas de producción. 

2a. Negociar con los trabajadores que los cursos sean fuera de las horas de trabajo, 
considerando la posibilidad de que exista un alto grado de ausentismo, perdiendose de 
tal lorma los beneflclos que persigue. 
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La preparación del trabajador para ocupar una vacante, 88 solo una de las opciones 
de la capacltaclón. No deba pensarse que la capadtaclón nos lleve a un Incremento en 
puestos escalafonarios altos. Los empresurios deberán asenlar con toda claridad que 
el objetivo de la capacitaclón se enfoca a un incremento de producthiidad, por lo tanto 
la capacitación a un trabajador de nueva Ingreso, estará dlrigida a lograr su lnducclón 
a la empresa, su Integración al grupo y !su entrenamiento en las labores prevlas del 
puesto que ocupara. 

SI se diera el caso de que un trabajador se n e w  a reclblr la capacitación, la 
empresa podrá Iniciar acclón en su contra ante la Junta de Concillaclón y Arbitraje por 
lncumpllmlento de las cláusulas del contrato. 

2.4 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION. 
1 

Es muy Importante hacer notar que slernpre exbte la necesidad de una constante 
capacitaclón a causa de los camblos en las técnlcas de trabajo y en las modiflcaclones 
a los sistemas de organización, es muy dlficll encontrar a una persona Idónea para un 
puesto especlflco, sabemos que los empleados no son estáticos y que los puestos en sí 
cambian con frecuencia, por ello, los programas de capacitación tienen que equilibrar 
los Intereses de los trabajadores, con las oportunidades y requisitos de la empresa. 

Para el trabajador la capacitación et6 de un valor Inconmensurable ya quc, le 
proporciona la facilidad de aumentar sus Ingresos, ampllando sus conoclmien1,s y 
preparándolo para ascensos y promociones; además aumenta la eflclencla tanta en el 
trabajo lndlvidual como en el trabajo colectivo de empresa. 

Conslderamos esta técnica como una de las de mayor trascendencia, sin desconocer 
la necesidad y la Importancia de todos los elementos materiales en el lunclonamiento 
de la empresa, no existe punto de comparación en lo que respecta a los recursos 
humanos. la Importancia de estos es incuestionable. Son los hombres los que dan vlda 
a la organlzaclón de toda empresa y de ellos depende el éxito o fracaso de cada una 
de estas en particular, ellos hacen la economía en un país y por lo t u t o  son los 
verdaderos factores del progreso. 

Particular atención merece, el hecho de que nuestro país se encuentre en pleno 
desarrollo económico y que empleza a vivir su etapa de Ir. -tralizaclón, esta no sería 
poslble sin el elemento humano que tiene la responsabilidad directa de la creación, 
organlzación y funclonamlento de los centros de trabajo. 

La capacitación no es solamente proporcionar mayores conocimientos, sino lograr 



que el trabajo se realice con myor eliclencia y menor costo, esto nos ayuda a equilibrar 
los ajustes entre el trabajador y su trabajo; además mediante ellos es posiifa la 
adaptación completa del nuevo empleado mn un mínimo de (lempo y costo. 

Desde otro punto de vista la capacitacibn ayuda a eslabiiizar la fuerza de trabajo de 
una Nación, a Incrementar la habilidad, destreza y conocimientos técnicos de este 
esencial elemento de la producción. 

2.4.1 DETERMINACION DE NECESIDADES DF 
CAPACITACION. 

Es dificll descubrir con acierto cuales son lad nece des que, en materia de 
capacitación, hay que satisfacer. Una empresa debe satisfacer necesidades presentes 
y preveer y adelantarse a necesidades futuras. Esto nos enseña que se deben precisar, 
en primer término, necesidades presentes y a corto plazo y, en segundo, necesidades 
a medlano y largo plazo, estando estas Últimas comprendidas dentro de un sano 
concepto de desarrollo de la organización. 

La primera fase del proceso al que debe ajustarse el fenómeno de la educación 
dentro de la empresa es a las funciones de previsión y pianeación del proceso 
adniinlstrafivo. En este orden de ideas, la capacitación tiene báslcamente dos razones 
de ser, por un lado, satisfacer necesidades presentes de las empresas, con base en 
conocimientos y actitudes y, por otro, preveer sltuaciones que deban resolver con 
antlclpación. 

Al hablar de necesidades de capacitaciibn y adiestramiento, se puede decir que estas 
se refieren a la diferencia entre el desempeño real y el requerido en determinada área 
de actividad de la empresa, en la que el mejoramiento de la formación profesional 
constituye la manera más económica de eiiminar esa diferencia. 

O bien, es posible presentar el concepto de necesidades de capacitación en dos 
niveles: 1 .- Falta de conoclmlentos, habilidades manuales y actltudes del trabajador 
relacionados con su puesto actual o futuro. 



2.- Dlferencia entre los conocimientos, habilidades manuales y actitudes del 
trabajador y los que exlgen su puesto actual o futuro. (Mendoza Nuiiez, Alejandro. 
Manual para determinar necesidades de ccepacllacián. Ed. Trillas, p. 69). 
TIPOS DE NECESIDADES: 

Maüiillestas 

1 .- Mendoza I 

Encubiertas, 

Organlzacionales 

2.- Boydell Ocupacionales 

Individuales 

3.- Donaldson Macronecesldades 

Y 

Scannell Mlcronecesldades 

La prlmera clasificación comprende la!; necesidades manifiestas, representadas por 
personal de nuevo Ingreso, el que será ;ascendido o transferido, el que ocupará un 
puesto de nueva creación, los camblos de maqulnarla, herramientas, métodos de 
trabajo y pmdimlentos, así como el establecimiento de nuevos estándares de 
actuación. 

Por otro lado, las necesidades encubiertas se dan en el caso en que los trabajadores 
ocupan normalmente sus puestos y presentan problemas Le besempeño, derivados de 
la falta u obsolenscencla de conocimientos, habllldades o actitudes. 

Las necesldades de carácter organlzaclonal se dan cuando " ... estamos hablando 
en debilidades generales ... " . En este caso está Implicada una parte importante de la 
empresa. El cambio de equipo, la Introducción de nuevos procedimientos o la modi& 
caclón de las políticas son ejemplos de este tipo de necesidades. (Boydell, T. H. A guide 
to (he identification of trelnlng needs. Lolidres, British Association for Comercial and 
Industrial Education. p. 342). 

Las departamentales son las que afectan un área importante de la empresa, llámese 
división, gerencla, departamento o secclóin. 

Las ocupacionales se refieren a un puesto en particular: vendedor, mecánico, 
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supervisor de produccifqproyectista. Las necesidades indivlduales son las de tipo 
personal y las podemos ubicar respecto ai cada trabajado -te. 

1 
Las macronecesidades de capacitación existen en un grupo grande de empleados 

y cuando una empresa cambia una política o adopta un procedimiento universalmente 
modificado 

Por úitimo, una micronecaildad de capacitación se da sólo para una persona o una 
pobiacióii muy pequeña. 

De entre otras fuentes de origen para determinar las necesidades de capacitación 
y desarrollo pueden mencionarse las siguientes: 

1 .- El análisis, descripción y evaluaciáln de puestos. 

2.- La calificación de méritos y la evaluación del nivel de deseinpei'to de los 
einpleados.. 

3.- Nuevas contrataciones, transferencias y rotación de personal. 

4.- Quejas. 

5.- Inspecciones y auditorías. 

Las técnicas e iiistrumentos utilizados con más exito en la busqueda de iniorinación 
relativa a necesidades de capacitación, se muestran en el cuadro siguiente: (-es 
Donalson y Edward. E. Scannell, Human Resourse Development, Londres, Adison, 
Wesley. p. #47) 
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TECNICAS PARA LA .VETERMINACION DE 
NECESIDADES D.E CAPACITACION 

clón 
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NES. 
persona que la 
mipp 
Fljar p l u o i  de 
actuallzaclOn a 
nn da muilaiec 
el  an4:lsls de 

Ulldad de ucsrb 
peniuisn-n 

2.5 EL PROCESO DE. CAPACCTACION EN EL 
AEROPUERTO INTERNACIONAL DE LA CIUDAD DE 

MEXICO (A. I. C. M.). 

El A.I.C.M. cuenta con un proceso de capacitación que está compuesto por seis 
etapas: 

I. Detención de necesidades. 

II. Elaboración de programas didáctims. 

Ill.Corciinación del curso. 

IV. Ejecución del curso. 

V. Evaluación de resultados. 

VI. Seguimiento de programas. 

Todas las actividades de capacitacitin que se realizan en el A.I.C.M. deberán 



satlslacer necesldades reales, presentes o ífuturas e Incrementar la productMdad para 
conocer con exactitud las necesidades de capacitación y IF wldencla que las "JusllfC 
que", es necesario realizar una detencibn permanente, ;i.oyados en bancos de 
Inlormaclón, los cuales contienen: 

a) Objeilvos del área de trabajo. 

b) Inventarlos de recursos humanos. 

c) Escaldones. 

d) Programas de desarrollo a medlano y corío plazo. 

e) Programas anuales de trabajo. 

9 Indices de ausentismo. 

g) Rotación de personal. 

h) Indlms de accldentes (gravedad y lrscuencia). 

C)  Impleinentación de nuevos rendimlentos. 

j) Tlempo extra. 

k) Canlldad de ordenes de trabajo. 

Para Identificar el tipo de problemas. y los lactores que Intervienen en forma 
preponderante, es necesario hacer Investigaciones por medio de: 

a) Entrevistas. 

b) Observaciones. 

c) Encuestas. 

d) Anáiisis de puesios. 

e) Estadístlcas. 

9 Evaluaclón de resultados. 



Para determinar las necesidades en A.i.C.M el Gerente de Capacitación y el 
Subgerente Administratlvo de Capacitacibn electuaron entrevistas con los Jefes de 
Departamento y Jeles Técnicos, obteniendo inlormaclón que permita identificar pima- 
mente las causas y los efectos que originan los problemas detectados. El anáileís de 
cada una de las causas y/o efectos, se dará a conocer y se comentara con las 
autoridades, administrativas invoiucradas para precisar la acción a seguir. Con estos 
resultados se obiendrán elementos suficlenites para la Justificación de cursos, adiestra- 
miento o cwalquler otra actividad de capacitación. 

2.5.1 PLANEACION ANUAL. 

Los planes anuales de capacitación soni elaborados por el Gerente del Departamento 
de Capaciteición, participan en esta actividad. 

a) El sindicato. 

b) Subdlirección de capacilaclón. 

c) El Departamento de Capacilación a personal aéreo y terrestre. 

La elaboración de estos planes se inician con una Investlgación y determinación de 
necesldades en cada departamento, complementándose con entrevistas y encuestas 
dirigidas a mandos técnicos y administralivos y a quiénes corresponda. 

Una vez detectadas las necesidades de mpacitaclón, se elabora la relación de cursos 
solicitados debidamenie jerarquizada y se dará preferencia a ics cursos para ascenso. 
Los formatos de justificación de cursos deberán contener básicamente la inloriiiación 
siguiente: 

a) Nombre del curso. 

b) Prioiridad que debe dársele en lunción del tipo o especiaildad del mismo. 

c) Causas que originan la necesidad detectada y justificación del curso. 

d) Duraclón estimada en horascapacitaclón. 

e) Número estimado de trabajadores pmlclpantes que Integran el grupo. 

9 Tipo de curso (dentro de jornada, fuera de jornada). 

g) Instructor probable. 

I 



h) Obsewaclones de carácter especial para cada curso sollcliado. 

La cantldad de cursos Incluidos en los planes anuales, deberá de ser aproximada 
al promedio de cursos impartldos en losr dos años anteriores. Al excederse dicha 
cantidad conviene presentar una Justlíicaclón plena de las necesldades detectadas y 
las posibilidades de su cumpllmlento. 

Los plaries anuales de capacitación da cada departamento deberán elaborarse el 
mes de octubre del año Inmediato anterior a su apilcacl6n. Serán revlsados y, como 
proyecto, aprobados en su caso por el Comité Directivo de Capacltaclón recabando en 
donde proceda la autorlzaclón del Subgemnte Admlnlslrativo de Capacitación. 

Una copla de los planes anuales será revlsada y enviada, en los úitlmos días del mes 
de noviembre a la Gerencla de Personal y otra a la Subdlrecclón de Capacltaclón de 
A.I.C.M. 

Una vez reunidos los planes anuales, serán revisados a nivel central para determin,w 
en función de los cursos que integrarán la programación anual, prevlo acuerdo con las 
gerencias de rama. 

Los cursos se organlzarán para resolver una neciesldad de capacitación específica 
e Inmediata y justificadamente Imprescindible. 

2.5.2 ELABORACION DE PROGRAMAS DIDACTICOS. 

Consistct en la elaboración de cartas descriptivas, guías dldácticas, material para el 
particlpantt!, instrumentos de evaluación que poslbliiten una ejecución y organizaclón 
adecuada del curso. 

1 4 3 0 3 0  2.5.3 COORDINACION DEL CURSO. 

Preveer todos los elementos necesarios (oficios, sistemas de registros, Invltaclones, 
carteles, aulas, material de apoyo, etc.) que posibiliten la ejecución del curso. 

2.k.4 REAUZACION DEL CURSO. 
1 

Consistí! en la realización del curso en sí, previendo lo necesario para el desarrollo 
del mlsmo. 



62 

2.5.5 EVALUACION DE RESULTADOS. 

Aplicación de instrumentos que miden el grado en que se lograron los objetivos, así 
como las condiciones bajo las cuales se desarrolló el cum.  

2.5.6 SEGUIMIENTO DE PROGRAMAS. 

Es la medición del desempleo en el ámbito del trabajo, Con el propóslto de observar 
los beneficios del curso ImparIldo. 

2.5.7 ESTRATEGIAS DE CAPACITACION EN EL A.I.C.M. 

Niveles: 
a) Directiva b) Mm&w medios c) Operativa 

1. De inducción de puesto: 

capacitación para la ubicación de personal que' se Integra a un área específica, 
enlatizando las funciones a desempeñar. 

2. En et puesto: 

capacitación enlocada ai mejoramiento de los procedimientos de trabajo. 

3. De perfecciona lento 

capacitación para los directivos, pilotos, sobrecargos y sus respectivos supervlsores, 
T 

proporcioniuidoles lineamientos y técnicas modernds que posibiliten su desarrollo. 

4. Para cambios de puesto: 

capacitación para la promoción de personal dentro de una rama de catalogo de 
puestos que posibiliten a los participantes R concursar de acuerdo con los iineamientos 
del sistema escaialonario. 
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2.5.8 CURSOS IMPARTlDOS EN EL A.I.C.M. 

En el prlmer semestre del año 1991 el Aeropuerto Internacional de la Cludad r.e 
Méxlco capacitó a poco más de 024 trabajadores, mismos que laboran en las iciwiiiialjs 
aéreas que Integran la red aeroportuarla nacional, con el propósito de eleva-, la 
segurldad y ellciencla de los servicios que o l m .  

A través del Departamento de Capacitación se Impartieron 79 cursos de tipo técnico 
en zonas operativas, admlnlstrativas y de relaciones humanas, entre otros. En otras 
áreas tanto el personal de mandos medlos, como los auxiliares adminlstratlvos 
recibieron cursos de redacclón, Instrucclóii primarla, secundaria y preparatoria abler 
ta. 

En estas Iareas participaron 64 instrucYores, de los cuales 23 pertenecían a A.S.A., 
4 1 a lnstltuciones públicas como el i.S.S.S.l.E., la Secretaría de Hacienda, la Federación 
de Trabajadores al Servicio del Estado (FSTSE) y el lnslituto Nacional de la Senectud, 
entre otros; y 15 a empresas privadas. De igual lorma, ’ ‘*,programa se amplió a 
algunos aeropuertos de provincia, entre los que destacan er de Toluca, Teplc, Tijuana, 
Collma y Marella 

Elevar el nivel de ellcienda y calidad de seiviCios que se proporcionan a los usuarios 
de las 60 terminales aéreas que Integran la red nacional, lue el propósito esencial de 
los 200 c u m  de capacitación del A.I.C.M. 

Lo anterior representa un incremento Ue 25% en comparación con los 150 cursos 
que se habian p r o V d 0  para el citado periodo, y benefició a un total de 3,500 
trabajadoras, quiénes avanzaron en su respecüva capacidad de conoclmlento y adies- 
tramiento técnico. 

1 
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I 

CAPITULO 111 
PRODUCCION Y 

PRODUCTIVIDAD 
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3.1 CONCLPTOG GENERALES DE PRODUCCION. 

Producción es la función de la empresa que Uene por ot&o la iranslormadbn de 
los recursos en blenes o servicroS. 

El proceso admlnlstrath aplkado a la producción da lugar a la plMt%~CIón, 
programación, dirección y control de esta función básica de la empresa, los cuales se 
encuentran lnterrelaúonados entre si. 

3.1.1 1 PLANEACION. 

La planeación es la selección y relaclón de los hechos con el fln de prever y formbiar 
actlvldades propuestas que se suponen necesarias para lograr resultados flnaies 
deseados. En la planeaclón de la producción deben tenerse en cuenta los siguientes 
principios: 

1. Definición del objetüvo. 

Objetlvo e$ el ~esultado nnal que requiere la orlenIaci6n del esfueno común. El 
producio, blen o servicio, debe ser un satlstactor de necesidades IndMduales u sociales. 
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El objetlvo de la producclh debe estar orlentado y acorde con el 0b)eW general 
de la empresa. 

El objetlvo prlnclpal de la pmducclón es el producir p e s  o 88cv(cJos en la cantldad 
calidad y tiempo predeterminados y con la ÓpUma economía de los recum. 

Existen también objetlvos secundarlos en la producción, tales como: 

Hacer crecer a la empresa. 

* Mantener una buena Imagen. 

Obtener utilidades $conómlcas. 

1 Mejorar las condiciones humanas. 

Alcanzar un alto volumen de produccitin. 

Evitar el desperdicio. 

Producir artículos que sean atractivos en calldad y ppr% 

2. Determinación de políticas. 

Polítlca es una norma de acción expresada en forma verbal, escrlta o implícita que 
la adopta o slgue el adminlstrador. Se recomienda que las polítlcas se expresen por 
escrlto en un manual de organlzación y procedimientos y que se actualicen cuando ya 
no correspondan a la dirección de la empresa. 

Las polítlcas reglamentan la actuación del admlnlstrador y le brindan cierta ilbertad. 
Generalmenle señalan límites de responsabllldad dentro de los cuales el administrador 
puede aplicar su proplo crlterlo para resolver problemas y tomar declsiones. 

3. Factibilidad 

Es la posibilidad ííslca de realizar los planes. En producción, es la poslbllldad líslca 
de transformar los materiales en productos terminados o el hecho de proporcionar 
seniclos. 

4. Mabilidad. 

Es la poslbilidad de obtener un resultado utilltarlo. Para la producción es la 
posibilidad de proporcionar una utilidad social con el bbn o seniicio producido. 
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Es la posibilidad de obtener una utilidad económica. El predo de venta del producto 
o servido deb cubrir todos los costos de producción, distribución y administracl6n y 
redituar un remanente económico adecuada pup el productor. 

I 6. Co8~ilidad. 

Es la poslbiiidad de que el consumidor obtenga ud satisfactor que iguale o exceda 
el precio de adquisición. 

Las operaciones de producción y distribución deben ser posibles desde el punto de 
vista de las necesidades de inversión y flnanciamknto. 

3.1.2 PROGRAMACION. 

La programaci6n es la asignación de PBCUISOS para lograr las meles. Los méto6 B 
de programación más usuales, en la actualidad, oon ks  siguientes: 

-Programadón de Giuitt: también llamada programaclén de barras, sirve para 
programar las cictMdades de las personas 8 máquinas en trabajos independientes. 
(Manual de ir producción industrial, de H. B. Maay nard, Ed. Rmrté, México, 1960). 

-Camino crít iu~ es una program.dón por rede6 para acíivüiades secuenciales que 
requieren de gran precisión en los tiempos de inlciaclócr y tminacl6n. (Iniciación al 
método del camino crítlce, de Agustín Mantriiio, Ed. Triiim, M&uice, 1985). 

-ho#amación IinePI: en esta técnica se üsa una matriz de m insumos y n 
productos con iimiladones Hneales pup proframar recursos qua requieren insumos 
costosos y esfcps~8. (Cap IV de Progr~mación lineal, de HécIor M. Espinoza Berriei, Ed. 
P~IX-M~XI-, 1977). 

-Programación no lineak este metod. utiliza una matriz compuesta de m insumos 
y n productos con limitaciones no lineales, o sea, iimilPclenes represenlatias por 
ecuaciones de dos o más grados. (Cap. 7 de Algebra lined, de 6. Hadley, Ed. Fondo 
Educathrs inteipnerlccuio, SA, Cdomblsi, 1969). 

-Rafrounación dinámica utiilza un dWegnunr de árbol en el que se determinan 
las probabilidades y los valores esperados de cada una de su8 etapas o ramales. Se 
utiliza para programar una serie de actMdades opcienaies qua tiene diferentes 



resultados y deben 
Claude Berge, Ed. 

. (Cap. 16 de Teoría de las redes y sus apiicaclones, de 

-Programadón ma6JdpI: utiliza una malrb del m personas y n periodos para 
programar el Irabajo admlnlsiratlva de una empresa. (Pags. 1 1 O a 128 del t.!anual de 
administración munlclpal, de Agusih M o n m ,  Ed. Trlilas, MBxlco, 1980). 

1. Recursor. 

Son los Lnsumos iangiMes y cuantMcaMes que Intervienen en la producci6n y son 
los siguientes: 

Materla prlma o materlales, medible8 en dlversas unidades, tales como metros, 
kilos, toneladas, iims, gramos, etc. 

Mano de obra o esfuerzo humano, medible en horas-hombre. 

Maquinarla o esfuerzo mecánico, medi& en horas-máquina. 

* Terrenos, edilicios e instalaciones, mcedibies en tiempwso. 

* Equipos, instrumentos y herramientas, mediMes en tiempcwrso. 

Financiamiento, medible en pesos. 



2. Metas., 

TIPO CONTiNUA tNTERMlTENTE POR PROYECTO 
Maquinaria. 

Ciclos de fabrica- Cortos Largos. Muy Largos. 

Colocadas de acuer Se agrupan ins in& Grupos do iniiqiiliiiis' 
do con la secuencia. quinas siriiilares con sliiillarus coil siil)cii' 

supervisión común vlsióii cornúii 

La meta es una canlidad definida de producto o servido que debe alcanzarse en 
tiempo determinado. 

La meta puede ser la realización de ulna unidad de producto o servicio o una 
proporción definida de dicha unidad. 

3. iipos de producción. 

Cada tipo de producción requiere de un método de programación adecuado, por io 
que debe delinirse a qué clase corresponde esta función básica de la empresa. 

Los tipos de producción son los siguienles: 

Producción continua, que se programa en tableros de Gantt. 

Producción intermitente, que se programa en las gráficas de Gantt. 

Prograinacióii por proyecto, que se programa por camino crítico. 

El llamado sistema de producción por departamentos puede corresponder a uti 
sistema de producción continua o intermitente. Es soiamente..ai. punto de vista contable 
para controlar los costos de producción. 

Las características de los tipos de prod'ucción son las siguientes: 



I p ri n ci pal m e n te ai 
porcentaje de avan- 

I la línea. I c8. 
Cosios unitarios. I Optlma Altos. I Muy altos. 1 

3.1.3 DIRECCION. 

Es la ejecuclón y conducción de los programas, dentro de las poiíilcas, para alcan-ar 
las metas señaladas. Requlere prlndpalmente de la habllldad y conocimlentos del 
admlnlstrador, para hacer que las personas a su cargo, que trabajan en grupo, lo hr gan 
de manera eficaz y eficiente. 

3.1.4 CDNTROL. 

Es el proceso para determlnar lo que se esta llevando a cabo, valorándolo y, si es 
necesario, aplicando medidas correcthas de manera que la ejecución se haga de 
acuerdo a lo programado. 

Dentro de la producclón se apllcan los controles de: 

+ sueldos, 

+ i nventarios, 

calldad, 

+ trabajo, 
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costos, 

mantenimlento de equlpas e instaiaclories y 

metas. 

3.2 PRINCIPIOS BASICOS DE PRODUCCION. 

3.2.1 MECANIZACION. 

Es la utiilzaclón de las máquinas para snrstltuir el eslueno humano por un eslueno 
mecánico. 

Con la mecanización se obtienen las siguientes ventajas: 

Ahom de energía humana. 

Ahorra de tiempo de labricacibn. 

Transferencia de habliidades. 

Transferencia de inteligencia. 

3.2.2 ESPECIAUZACION. 

La especlalizaclón es la restricción de IWUPSOS humanos, materiales, acthildadea: y 
tiempo a iíniites dennidos. La especiallzaclón puede ser. 

Por praducíos: fabricación de zapatos, muebles, alimentos, etc. 

Por funciones: producchh, diseño, rnantenimiegto, almacenaje, etc. 

Por actividades: mecánicas, hidráulicas, eléctricas, supewisión, etc. 

Por personas: torneros, mecánicos, fnindidores, plntores, etc. 
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Por tiempo: turnos diurnos, nocturnos, wmparllnoe, etc. 

Lo opuesto a la especialización es la dlvcHslficaclón. 

Como ventalas de la especlallzaclón se s@ñalan las siguientes: 

Fácll capacltaclón de los operarios. 

Mayor tonodmiento de su irabajo. 

incremento en la calidad. 

Mayor rendlmlento del operari0. 

3.2.3 DIVISION DEL TRABAJO. 

Es el señalamiento de tareas o áreas limitadas de  re^^ wabilidad a dos o más 
lndlviduos o grupos de personas como base de contirol Interno, tendientes a evitar 
errores o detectar lraudes. 

La dMslÓn del trabajo o control in tern puede signlllcar o no una especialización. 
Tamblen puede hacerse en serie o en paralelo. 

Es en serie cuando se dMde en dos o más operaciones consecutlvas, como en el 
maqulnado de una pieza que pasa por el torno, la lresa y el taladro, y en cada una de 
estas operaciones se señala a una persona responsable. 

Es en paralelo cuando se divide el trabajo en dos o más operaciones simultáneas o 
no consecuthras, como en la labricaclón de un mueble en el que se hacen por separado, 
y por personas dlferentes, la cubleria, las paias y los cajones. 



DlsminucJón de ~ c r o r e ~  y desperdicios. 

' Mejor control del trabajo. 

' Menor supervislón. 

Faclildad para desllndar responsabllldades. 

' Fomento de la especialización. 

3.2.4 LSTANDARIZACION O UNIFORMACION. 

La es land~ac lón  es la normallzaclón o unilormación de productos, máquinas, 
equipos, herramlenias, acthidades, medidas y métodos o procedlmlentos de produo- 
ción. 

El estándar es una norma esiableclda o modelo aceptado que se aplica a la medlción, 
estructura, método, resultado u otras caraclerístlcas de los bienes iandbles o de las 
acciones. 

Los estándares, de acuerdo con su alcarice, pueden se). 

Internacionales. 

Naclondes. 

Empresariales. 

Departamentales. 

Personales. 

De acuerdo con las propiedades de los materiales puedPn Bpiicarse a: 

Pesas y medidas. 

Propiedades químlcas o fislcas. 

4 

I 

' Característlcas aparentes. 



Funclorwnlenlo de bs produdos. 

Los estándares tambih pueden estar &donado6 con el método o funclonamlento 
de hombres y organlzaclones: 

Slstemas y procedlmlentos. 

Estructura de organlzaclón. 

* Condkhnes de operación. 

costos. 

Las ventajas derivadas de la estandariración son, entre otras, las siguientes: 

Dlsmlriuclón de los costos de mantenilmlento. 

1 ’  

Dlsmliiución de desperdlcios. 

o Mejor control de calidad. 

Aplicación a la Producclón en serle y en masa. 

3.2.5 ROBOTIZACION. f 4 5 0 3 0  

Es el trabalo de las máquinas sln operarios conducldas mediante programas 
computarizados, sin la supervisión dlrecta del hombre. 

Con la robotlzaclón de la producción se derivan grandes ventaas, enlre las que 
podemos señalar las slgulentes: 

Ausencia de accldentes. 

Trabajo de 24 horas diarias. 

1 
1 

Ausencia de problemas slndlcales. 

Elimiflación de costos de capacitacióin, gratificación y otros. 



3.2.6 LEY DE RENDIMIENTOS DECRECIENTES. 

Todo Incremento en la utllldad resultante de ciertas prácticas tiende 8 I'!s!??inulr 
con el aumento de dichas pi.gcl¡cas hash el punto de produclr pérdida. SI establecemos 
un slstema de control medlante pequenas muestras, se Incrementar& la utllldad de la 
empresa corno consecuencla de la disminuclón de los desperdicios; pero a medida quf 
aumentarnos el tamaño de la muesIra hasta llegar a pna revislón del lOO?!, el costo 
del control se eleva y la utllidad de la empwsa dlsmlnuye. 

3.p.7 LA MORAL INDUSTRIAL. 

Debemos mantener la moral alta en los emplekdos, porque Iodo esfuerzo que 
hagamos en establecer un programa de productivldad fracasara si no tenemos la 
colaboraclón y el apoyo de los recursos humanos. C. W. Alford deflne la moral iiidiislrial 
como una actitud individual en un esfuerzo común. 

Según Nllton L. Mum la moral es un sentimiento, por parte del empleado, de ser 
aceptado y pertenecer a un grupo de empleados, mediante la adheslón a metas comunes 
y confianza en la convenlencla de esas metas. Para tener una moral alta, el empleado 
neceslta: 

a) Tener convlcclones firmes que le permitan pensar que vale la pena vivir la vlda. 

b) Tener amplios conocimientos sobw su trabajo. 
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c) Saber que tiene el mismo valor que (d resto del grupo. 

d) EsIar dlrlgldo y coordinado para alcanzar 19 meia em común. 

Los factores que conducen a una moral alta son Iqs slgukntes: 

a) Físicos: como buena salud, allmentaclón apropiada y descanso adecuado. 

b) Satlslacclón con la empresa: derlvada de 19 actitud que le guarde la empresa, 
del trato del supeivrsor, de la comodidad del amblente de traba@, de las facilidades 
sanltarlas, de su seguridad en el puesto y otros laciores estudiados en la ergonomía 

c) La poslclón en el grupo: cuando un tirabajo Ilene una posldón de total aceptación 
en el grupo, no sólo encuentra satisfacción en el trabajo, slno que también: 

Se siente más seguro. 

Consldera Inmejorables sus condiciones de trabajo. 

Se siente más amigo de sus compañeros. 

Se comunica más con la dirección. 

Tiene más contidm con sus superiores. 

Cree mas en que la empresa se Interesa por bu blenestar. 

Tiene más confianza en el buen julcio de la dirección. 

d) El supervisor Inmediato: generalmente, en los grupos de moral alta, encontramos 
que el supervisor: 

* Ejerce una supervislón más libre y general. 

Esth satisfecho con la cantidad de autoridad y responsabllldad que Ilene. 

* Conoce mejor su función de dlrecclón y consume más tiempo en planear y 
organizar eil trabajo. 

Ejerce una supervisión general y deja los detalles a . . . empleados. 

Tlerie actitudes orientadas hacla los empleados y no a la producción. 



e) El sacrlíicio muiuo: los trabajadores pueden tolerar la privaclh, los sueldos bajo3 
y otros problemas de trabajo si todos los de& estan sujetos a las mismas condicionr d. 
Por esto, cuando hay aigún lavoritismo, los demás trabajadores se desmoralizan. 

í) Participación: cuando en el grupo todos trabajan juntos la moral es más alta que 
cuando cada indlviduo trabaja aishdo. 

g) Progreso de grupo: la moral es alta en el grupo si el trabajo da lugar a un progreso 
conocldo. Las personas deben conocer cualquier rendimiento adicional, mayor seguri- 
dad en el trabajo, mejor coordinación de esfuerzos y cualquier progreso alcanzado por 
el esfuerzo del grupo. I 

h) Tolerancia y libertad: para desarrollar la cooperación del grupo y mantener la 
moral alta debe darse cierta lolerancia y libertad de percrimiento y acción a los 
componentes del grupo. 

3.2.8 LA, ACCION. 

Entendemos por acción la operación de una pemona o animal que se considera 
conducido por él mismo y no por una causa, exterior; en otras palabras, es la realización 
de un acto voluntario. En su aspecto de potencia, podemos decir que la acción es la 
posibilidad o facultad de hacer alguna co,sa. ia acción, desde el punto de vista de la 
productividad, se ciaslfica en iiistiiitiva y volitiva. 

La acciim iiistiiitlva Implica la activación, ordenamiento y matitetiimiento de la 
conducta eri una dirección y en una intensidad particulares para la conservación de la 
vlda de la persona, como la acción de respirar o de hacer lalir el corazón. 

El iiistitilo es una tendencia heredada a la acción basada en un número limitado de 
estimulos y que tiene uti valor definido de sobrevlvencia. 

La acci0ii volitiva es la que corresponde al trabajo. 

Llamarnos trabajo a todo tipo de acción realizada por el hombre independieiitetnetite 
de las características o circunstancias que ilevaii el objeiivo de dominar la tierra. 

Cuando hablamos de la acclón volitiva, o sea del trabajo. vemos que, una vez que se 
ha Iniciado el movimiento se presenta uria resistencia ai cambio, o sea, uiia fricción 
por razones de inercia. 

La resistencia al cambio manifestada por el Iioinbre no es más que la insegur'dad 
o Ignorancia del mismo. 



El camM0 es unalrandormeclbn en el tiempo. El cambio puede ser pianeaáo o no, 
por la mlsma persona o por una agente axtern. si se b t a  el camblo, este puede 
ser acelerado o retardado. 

Una aids es un camblo radld que generalmente es traumáilco para las personas 
que realizan el traba4o. Un CamMO planeadcc, dlrigldo y conlrdado será, generalmente, 
una evoluclón bedflca. Este es un principio adminlstratlvo que debe ser recordado por 
el admlnlstrador. 

Cualquler camblo I n thuddo  en una organización debe ser paulatino, con lor 
tlempos n e c e  para lograr una normalización de los 4ustes y una comple'i 
aceptación y comprensl6n por paríe de los empleadod. Las cambios no se hacen naf a 
más por camblar, slno para mejorar. 

Dado que la productividad tiende slempre al mejoramiento, es lógico y necesario 
que constantemente se estén haciendo cambios en el trabajo, para actuallzailo con las 
nuevas tecnologías, para disminuir la fatiga o tenslón del empleado, para reducir los 
costos o los tlempos de trabajo, para slmplincar las operaciones, etc. Deben hacerse 
cambios con la Idea de mejorar, de lncremenlar el índlce de productividad, pero se 
debe tener mucho culdado con los camblos bruscos por que se pueden tener resultados 
adversos. 

3.2.9 LA MOTIVACION. 

Para lograr la acclón se requlere de una motivaclón y ésta requiere de expertos y 
conocedores de la psicología y Socrologia para aplicarla La motlvaclón es un proceso 
para despertar la acclófl, sostener la actMdad de progreso y regular el patrón de 
activldad. 

Son tres los componentes de la mot1vac:lÓn: despertar la acclón, sostenerla y regular 
y controlar su ejecuclón. 

No basta con despertar la acción SI se abandona sln lograr resultados; no basta 
tampoco con sostenerla slno se consiguen los resultados deseados; es necesario que 
además de estos dos componentes se pueda regular la motivación para lograr las metas. 
En una loma sencilla, podemos deck que la motlvaclón es el "yo quiero". 
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I 

3.2.1 O TECNICAS QUE INCREMENTAN, LA PRODUCTIVIDAD. 

Algunas de las acclones y técnicas emplsctdes 8n la admln ls tdn  de la pFoducción 
para Incrementar la productividad 8on lae s,lsuhtee: 

La especlallzaclón. 

La mecanización. 

La dMslón del trabajo. 

La estandarlzación. 

La robouizaclón. 

La ergonomía. 

La capacitación. 

El mantenimlento Industrial. 

El M ~ I I s I s  de los métodos. 

La dlstrlbuclón de planta. 

* La seguridad Industrial. 

El control de calidad. 

Los pmgramas de reducción de costos y desperdlclos. 

e La Inloimátlca y la computaclón. 



3.3 CONCEPTOS DE PRODUCI'MDAD Y SU TASACION. 

3.3.1 CONCEPTOS DE PRODUCTlVlDAD 

Es necesario distinguir la producción de la producthldad, la producción como se 
ha mencionado, es ¡a cantldad de bienes iresultantes de la acción de los lactores 
necesarios para reallzar. El concepto de producthidad es mucho más amplio y se reliere 
a la eliciencia de todos los lactores que intervienen en una producción así a m o  de la 
relación entre la producción obtenida y los recursos utilizados para obtenerla 

Con el fin de prolundlzar en la productividad el libro 'Definiciones de productividad" 
1985 editada por la Secretaría del trab40 y Previsión Social (STPS) se presentan 
algunas de ellas considerando tres sentldos dilerentes: 

3.3.2 SENTIDO TECNICO: 

La productMdad se deline en términos técnicos como la cantidad de producto 
obtenldo por unldad de lactor o lactores utlllzados para lograrla, medido en términos 
fisicos. Para poder medirla se reiaclona con cada uno de los lactores que se emplean, 
la más común de estas medldas es la productividad del trabajo, la cuál se mide como 
el número de unidades de producto obtenido por horahombre empleados. 

La productMdad es una serle de sistemas o implementos que se tienen para ei 
coiilroi de la producción para lo cuál es necesario utilizar parametros que midan el 
avance de la producción en la empresa así como la óptima utilización de los recursos. 

3.3.3 SENTIDO ECONOMICO: 

La productivldad no es un Instrumento al serviclq de un objetivo, o una técnica 
unldlmensional, para lograr un resultado sino que se Irala de una consecuencia, 
originada en el juego de los más diversos lactores: el hombre, los pecursos maleriales, 
la tecnología, el equipamiento técnico y cultural, la armonía social, la coherencia 
política, la definición de los objetivos naclonales, la ponderación del peso y capacldad 
de cada unu de las regiones del país, la política exterior, la conciencia, la actitud, la 



justicia, el equilibrio, y la racionalidad. 

La productividad es el termómetro que indica la habilidad de una sociedad para 
controlar la inflación, para mantener su cornpetitividad en el comercio exterior y para 
incrementar su nivel de vida. 

3.3.4 SENTIDO HUMANISTICO: 

Productividad no es solo un conjunto de relaclones técnicas y económicas s1,io 
esencialmente, una forma de organizar la actividad productiva eflcientemente, consl- 
derando las relaciones sociales y aceptando que el meJoramiento de la productividad 
debe traducirse en bienestar. 

Desde el punto de vista huinanístico, la productividad es una tendencla económica 
del conjunto de los lactores de la producción, reflejada en el trabajo del hombre para 
el inejoramit:nto de su nivel de vida. 

La S.T.P.S. en base a io anteriormente expuesto concluye con la siguiente definición 
de productividad: 

“Es la capacidad de la sociedad para utilizar en forma rac’ “?I y Óptima los recursos 
de que dispone; humanos, naturales, financieros, científlcos y ieciioiÓglcos, retribuyen- 
do equitativoamente a los factores que intervienen en la generación de la producción 
para proporcionar los bienes y servicios que satisfacen las necesidades materiales, 
educativas y culturales de sus integrantes, de manera que mejore cuantitativa y 
cualitativainente el bienestar social y económico de dicha sociedad. Los beneficios 
deben ser distribuidos equitativamente entre utilidad, salario e impuestos, y debe 
significar mejores precios al cotisumldor. 

3.3.5 PRODUCCION CONTRA PRODUCTIVIDAC?. 

Todos sabemos io que significa decir producción física: el número de unidades de 
producción en un período dado, rendidas por un trabajador, fábrica, íirina comercial, 
o la economía de la nación. 

La productividad difiere de la “producción”, en que aquélla no se refiere precisa- 
mente a cuánto se produce sino , más blen, a la forma eflcieiite en que se lleva a cabo 
la producción. La eficiencia se tasa por eli rendimiento unitario de cada ingrediente. 

cQué queremos decir con ingredientes? Un producto típico cualquiera se obtiene 
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por la combinaclón de maIeria prima, maqulnaria, M r a b a j o ,  energía y muchos 
otros factores. Cada uno de éstos recibe el nombre de Ingredientes. 

Los arlículos que constituyen los ingreáientes se coderten en el proceso manufao- 
turero en productos elaborados o producidos. #odría ser la unidad ingrediente un 
trabajador, tina hora de mano de obra, una máquina, una tonelada de materia prima 
en un kliovatio-hora de electricidad? Cualquiera de estos puede ser una unidad 
ingredlente, aún siendo diferentes. Así mismo, es necesario elegir algún lngredlente 
como patrón, es declr, que sea comprendida comúnmeníe y que se manifieste en forma 
universal en todo tlpo de producción. Por esta razón el ingrediente que se toma con 
más frecuencla como patrón es la hora-hornbre de trabalo. 

Las razones para seleccionar el tiempo de mano de obra como unidad ingredlente 
son: Primero, se manlflesta en todo tlpo de pioducclón; Segundo, debldo a que somos 
una sociedad de hombres y no de máquinas, estamos Interesados Indudablemente en 
la forma de utilizar los esfuerzos del hombre; Tercero, existen melores reglsiros 
estadísticos con relación a empleado y horas trabajadas, que para ia mayoría de los 
otros factores que actúan como ingredientes. 

3.3.6 CALCULO DE 14 PRODUCTIVIDAD. 

Desde el punto de vista técnico, como una aplicación al trabajo, la productividad e3 
la proporción que se logra entre el producto fabricado o servicio proporcionado y 'js 
insumos que han intervenido en la realización de ese producto o servicio. 

Producthiidad = Producto 
insumo 

Es una medida para comparar la cantidad de salida de producción con respecto a 
la cantidad de entrada de sus componentes. 

Llamamos insumo a todo componente tangible o intanglbie de la producción. Los 
insurnos tanglbles o rnedibies son los iiamaidos P~CUISOS, y ya hemos menclonado que 
se pueden medir de la forma siguiente: 

Los recursos humanos, en horas-hombre. 

Los pecupsos mecánicos, en horas- mhquina. 

Los p8<:ursos materiales en unidades varias, conlo kilos, metros, litros, etc. 

Los m,ursos íisicos, en tlempuso. 



Los marsos económicos. en unklwhs monetarias. 

Los insumos intangibles, que soiamente pueden ser aprecladog como causas de las 
variaclones en la producclón son de dhiema naturaleza, como la armonía de grupo, la 
simpatía del supervisor, la seguridad en el t w o ,  la moral de los trabajadores, etc. 
La mayoría de estos lnsumos inianglbies se estudlan en la wgonomía, que es la técnica 
que estudia los problemas del hombre en su medlo de trabajo. 

La productMdad no es eslBUca, no es MM simple proporción de la producción y los 
lnsumos, es una medida dinámlca que busca el incremento de esta proporción en 
función del tiempo. No es io mismo conseguir un incremCsrLh"sn la productividad en 
una Semana que obtener ese mismo Incremento en un año. 

Generalmente se Usa la mano de obra como base de medida de la productividad y 
así tenemos que se rnMe en forma mlcroemnómlca 

Producnlvidad = 
horas-hombre 

o en forma macroeconómlca para medir la productividad de los países: 

Productivldad = 
horas-hombre 

Por supuesto, debe determlnarse el periodo que abarca el esludio de la productlvk 
dad para cmmpararse con los anteriores periodos y'observar o medir su crecimiento. 
El numerador de la fórmula contiene, a su vez, una medida de cantidad llamada eficacia, 
que mide la proporción de los resultados de la producción y las metas establecidas en 
el periodo 

Eflcacla= 
Metas de producción. 

El denominador de la fórmula de la productividad también tlene una medida r'e 
calidad llamada eficiencia, que sirve para comparar la cantldad de recursos usados 2n 
la producción sin desperdicios o deflciendas y la cantidad de recursos utilizados en su 
totalidad: 

Eficiencia= 
Recursos reales. 

Llamamos productlvldad óptima al objetivo que Ilene la empresa en materia de 
productlvldad, o sea, la proporción de las metas de produccibn enIre los recursos 
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programados, que se supone estan calculados sln desperdicio: 

Productlvldad Optlma- 
Recursos Programados 

Llamamos efectlvldad a la reiaci6n que se obtiene entre la productividad real y la 
productividad óptlma: 

Electivldad- 
Productlvldad óptlma 

También se puede calcular la elecllvidad inuhiplicando la proporción de eficiencia 
por la proporción de eficacia. 

3.3.7 CAUSAS DE LOS CAMBIOS EN LA PRODUCTIVIDAD. 

El hecho de que el patrón convencional del ingrediente sea una iiora-hombre de 
trabalo, no sigiiifica que las tasas de productividad se relacionen únicamente con los 
esfuerzos laborales. 

El aurnento en la produclividad puede deberse a cualquiera de las siguientes 
razolles: 

1.  Los trabajadores pueden haber sido más diestros o haber trabajado “mas duro”. 

2. La empresa pudo haber usado mejores máquinas o aumentado su número, por 
obrero, io que permitió a los trabajadores de igual destreza, aumentar su producclón 
por hora. 

3. se pudo haber mejorado la calidad de la materia prima, hasla un grado tal que 
permitió que se desechara menos producción. De esta manera, se perdló menos tlempo 
y esfuerzo en el manelo de los materiales. Eii forma similar, las proporciones de varias 
materias primas que se utiilzaron pudieron haberse cambiado, io que dio como 
resultado el empleo de menos mano de obra y mas inaquinarla. 

4. La organización en la producción pudo haberse cambiado, para hacerla mas 
eficiente. Por ejemplo, se &do haber instaiaido una línea de montale, con el coiisecueiite 
ahorro de tiempo y esfuerzo, o como resultrado de melores procedimietilos de compra 
o métodos para el manelo del material, se tuvieron q la mano existencias adecuadas 
de materias primas, eliminando así los emboteliamlentos en la corriente de producción. 

5. El auniento de la producción puede haber sido el resultado de trabajar a plena 



capacidad. NI los obren#, ni lae máquinas estuñeron ockgos por lata de ocdenes de 
producción. 

En malldad el aumento en la productlvidaid se obtuvo probaMemenIe no sólo debldo 
a uno de estos lactores, slno como resultado de la acclón de varb de ellos. 

En suma: la productivldad, aún en el caso de que se reporte en térmlnos de 
horas-hombre, no reliela los esluerzos solamente de la mano de obra, sino que Incluye 
todos los elementos que contribuyen al empleo del tiempo laborable en loma más 
eflclente, en el proceso de producclón. 

3.3.8 NIVEL EN QUE SE HACE LA TASACION. 

Las tasas de productMdad pueden calciilarse virtualmente a todos los niveles de la 
actividad productiva, aunque lo más converilente es hacerlo al nivel del trabajo, donde 
lácilmente se define el rendlmlento unltarlio y se llene a la mano registros de dicho 
rendlmlento y de horas-hombre. 

La tasa 8. este nlvel es de Interés primordlal para el capataz o el gerente de fábrica. 
Sln embargo, debldo a que se enloca sobre un trabajo específico, está sujeto en 
particular a los efectos de factores anormales, tales como embotellamientos temporales 
variaclón en el rendlmlento del trabajo IndMdual y cambios en el clima. No obstante, 
los registros de trabajo son la clase de tasa de producthidad que se lleva a cabo er 
Incontables negociaclones. 

Al nivel de la lábrlca, la tasa de productlvidad proviene generalmente del c&lculo de 
la relación del rendimiento unltarlo de la lábrica y el número de horas-hombre 
trabajadas. A este nivel, la determinación de la tasa del rendimiento unitario es más 
complejo. Muchas lábrlcas producen una variedad de ariiculos, así que las cllras de 
esta producclón combinada aumentan los problemas. Otra dlliculiad conslste en que 
el lotal de horas-hombre trabajadas Incluye no solamente el trabajo directo slno también 
el que se reflere a trabaj de supewlsión, de oficina, mantenlmlento y adminlstración. 
Además, no siempre es T 1 cil separar la porción del total de horas-hombre trabajadas 
que se refiere a la producción actual, de la que co prende la producción pasada o 
futura. T 

Afortunadamente, algunos de los factoiw Irregulares, que se presentan en la diaria 
labor y a nlvel de la lábrlca se eliminan unos a otros. Igualn, *sspe, se ha observado que 
ai aumentar el campo de acción de las tasas, es mayor la cantldad de personas 
interesadas en ello y tienen una mayor aplllcación en los problemas generales. 

A pesar de este Interés, los índices de productMdad están disponibles únicamente 



para un número Iimiiado de industrias. La principal Iimitad6n se debe a los datos 
inadecuados de producción física sobre una base que pueda ser medida y comparada. 
Las Industrias fuertemente representadas son las que tienen una producción relaiiw 
mente homogénea. En este caso están las industrias de refinación de azúcar, harina, 
fertilizantes, vidrio, empacadoras de carne y refinerías de petróleo, que tienen un gran 
porcentaje de producción unitaria simple, continua e idéntica. 

Aun en los casos en que el producto final es diferente, pero tasable en unidades 
claras, los indices de productividad pueden calcularse. Por ejemplo, las industrias 
básicas del acero, las de automóviles, botas y zapatos y las industrias eniatadoras de 
conservas, pertenecen a este tipo. 

Entre las actividades que no pueden aplicar las amplias tasas que utiliza la industria, 
tenemos las que se relacionan con la faliricación de ropa para hombres y mujeres, 
productos metálicos y maquinaria eléctrica. La variedad de productos, muchos de ellos 
hechos bajo pedido especial, y las diferentes clases de unidades que producen, hacen 
muy difícil ka labor de obtención de estadísticas de producción que directamente tasen 
el rendimiento unitario de dichas industrias. 

La productividad, calculada aún a nivleles más amplios, es de gran interés para la 
mayoría de los analistas en economía. Estos con frecuencia tienen que buscar tasas de 
productividad para grupos de industrias, como los de manufactura, transporte y 
comercio, que constituyen un importante sector de la economía. Estas tasaciones 
generalmente se obtienen promediando los datos de industrias individuales. En ocasio- 
nes, se calculan directamente de los grandes sectores que tienen disponibles datos 
generales de producción. 6 1  

A veces se requiere una perspectiva aun más amplia, y en este caso la productividad 
se tasa a nivel nacional, para lo cual es niecesario emplear los datos del producto bruto 
nacional, que viene siendo el rendimienlo unitario en bienes y servicios de la iiación 
en térrninosf de su valor en el mercadoí. Con objeto de reducirs dicho productio nacional 
bruto a cifras de rendimiento unitario fisico, los datos se ajustan por medio de una 
compleja serie de precios. 

Es difícil la comparación de los datos obtenidos, en virtud de los varios niveles en 
que se llevan a cabo las tasaciones de la productividad. El rendimiento por hora-hombre, 
al nivel del tipo de empleo, se Usa para comparar un trabajador con olro, o a un grupo 
de empieiidos con otro. Pero las tasas obtenidas a un nivel no pueden compararse 
sigiiifimtivainente con las obtenidas a ollros niveles. 
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3.3.9 TASACION DEL RENDIMIENTO FISICO. 

El problema principal, a todos loe niwies es la teseclón del rendlmlento f i ,  que 
en las lábrlcas, cuya produc4h se limita 81 un s610 pmducto, es la que otrece menor 
dlflcultad. El rendlmlento 88 puede deiemlnar eimpiemente sumando la producclón 
dlaria del producto termlnedo, aunque aun en este caso 88 puede presenlar un 
problema SI la calldad del pcoduclo es variable. SI una lábrica produce muchos ariiculos 
diversos o SI se está Interesado en la productMdad de una Industria o, dlgamos del 
sector manulaclurero, es lmpodble sumar d rendimiento de dilerentes ariiculos. No 
podremos, por eJempio, sumar automóviles. a lelas de algodón y zapalos para hombre. 
Tampoco podemos valemos del valor del peso sin lntroduclr camblos en los preclos 
para Iasar la productividad. 

La solución a este problema radlca en \la conslrucclón de un número lndlcador de 
la producclón Iíslca. Los números índices se construyen especlalmenle con el ñn de 
tasar los cambios en el rendlmlento sln modificar los precios. 

Los camblos en la producclón de ariícalos espeúlkus se expresan en forma de 
porcenIajes y estos se comblnan para formar una tasa de camblo lotal, analizando cada 
producto según su imporlancla relatlva. 

Otro índice de productos f i s h  que se emplea en ocasiones, principalmente al nlvel 
del sector de toda la econom'k, se basa en cllras de valores ajustados para cambios en 
los preclos. Por ejemplo, las cllras de vecitas para una lnduslrla dad4 combinan los 
electos de los cambios en la producción y de los precios. Si tales cilras se ajiistan para 
camblos ai nivel de los preclos, se lendrá una aproxlmaclón del cambio en la producclíin 
unitarla. Este proceso llamado de deflacióii estadística, se Usa con lrecuencla y se hace 
evidente en lrases tales como "en pesos Rrmes", en 'pesos con poder de compra" o 
'en términos de los precios de determinado año". 

Son muy grandes las diflcultades eslodísticas para encontrar el índice de preclos 
que ajuste apropladamenle los valores, y por tal motlvo los resultados deben tomarse 
únlcamente como aproxlmaclones. Este es el método usado para calcular las tasas de 
producllvldad para la economía en generail y el que toma como tasa de la prod-!ctivldad 
el producto bruto nacional en pesos flrmm por hora-hombre. 

Como Resultado de las dlñcultades para combinar los rendirnlentos, virtualmente 
Iodos los cálculos de la productMdad dependen de los datoe * d a  producción, que se 
derivan ya sea de la construcclón de un íiidlce de rendlmlento o de la deilación de una 
serle de valores. Las tasas resultantes de la productddad, se enlocan sobre los cambios 
de porcentaje de la misma y no sobre los nhieles efectivos de rendimiento por 



hora-hombne. 

Cualquler tasa de pFoduclMdad 88 alguna fonna de promedio. Mientras más aleJadc 
esté del nivel del trabajo, mayor se14 el promedl0 de muchos producios y lábr&as al 
nivel de la industrla; ademhs, de muchas Industrias al nhrel del sector. Las tasas de 
productMdad no son una exposíción precisa de hechos especiña; ellas comprenden 
la tendencia general de los cambios en la productividad de las fábricas y pFoductos 
comprendldos. 

3.3.10 CAMBIOS DE LA PRODUCTlMDAD A CORTO PLAZO. 

Los análisis de los camblos en productividad en largos perlodos de tiempo, son muy 
iitlles para la interpretación de las tasas estadísticas. Para pe!riodos largos, es cierto 
que los aumentos en productividad pueden tomarse como Incídadores de una mejoría 
en la sltuación económica de las industrias de que se trate. Sin embargo, en un periodo 
corto, la importancia de los cambios en ¡ai productMdad es mucho menos evidente. 

Un ejemplo de esto, lo constituye la experiencia que dejó la Segunda Guerra Mundial 
en muchas industrias que experimentaron rendimientos que rompleron todas las 
marcas en el esfuerzo de la delensa, pero que encontraron que su productividad estaba 
dlsmlnuyendo o aumentando a un ritmo mucho más lento que el de antes de la guerra. 
Tales descensos en productMdad eran cion lrecuencla períectamente entendidos. En 
sus esfuerzos para producir tanto como fuera posible, se emplearon obreros sln ningún 
adlestramlento; por tal motivo se les enseñó rápidamente, se agregaron horas extra y 
turnos de tarde, empleando asimismo hasta el Último pedazo de maquinaria. Por ello, 
el descenso en la productMdad no lue mcoiivo de alaima, sino más bien consecuencia 
del alto nlvel de producción de tiempos die guerra. 

El error más grande que puede cometerse al interprelar las tasas de productlvidad, 
es suponer que todo aumento es Indicador de una sltuación bonancible y que todo 
descenso indica que algo anda mal. Aunque en general los aumentos en la productividad 
resultan en beneficios reales, éste no es slempre el caso, siendo necesario ir tras las 
cllras, para comprender las condiciones económlcas básicas que han producido los 
cambios. 

Aunque es necesario emplear una gran dosis de firecauclón al analizar los camblos 
en la productlvldad en periodos cortos, ya sea al nivel de la lábrica o para sectores más 
amplios de la economía, a pesar de ello son de gran utilidad como punto de partida 
para examinar io que ha ocurrido en el proceso de la producción. 

I 



3.3.1 1 INDUSTRIAUZACION Y CAMBIO TECNICO. 

Una fuente del gran aumento de producción y productMdad que se ha registrado, 
resalta de inmediato. Durante el siglo pasado cambió totalmente el método de produc- 
ción. Cada vez empleamos más maquinaria y procesos más industrializados. 

El desarrollo de la industria en gran escala, con enormes lábricas y producción en 
masa, ha hecho posible vastos aumentos (en el rendimiento diario. Para comprender el 
impacto de tal industrialización en la productividad, s6lo es necesario pensar en los 
enormes hornos siderúrgicos, así como en los molinos de rodillos de producción 
continua. Además de todo esto, existe también un grupo de cambios más pequeños, 
pero no han tenido una enorme influencia; por eJempio, el períeccionamiento de IRS 
máquinas automáticas, las máquinas-hemamienta, las partes intercambiabies y el uso 
de tolerancias mínimas, plantillas y accesorios que han hecho posibles las técnicas de 
producción en masa y la línea de ensamble. 

Aunquc! hemos experimentado una serie de espetltacuiares innovaciones, la mayor 
parte de nuestro adelanto industrial se ha debido a un gran número de pequeños 
cambios que, actuando en conjunto, han dado como resultado una tremenda transfor 
mación. 

Porque el mejoramiento de la técnica y del saber cómo se hacen las casas son 
acumulativos -se descartan las invenciones inútiles-, pero una que ayude se suma al 
arsenal de las técnicas útiles. De esta manera, nuestra q o q d a d  industrial es un 
monumento dedicado a las contribuciones acumulativas de ‘iaedntabies hombres. La 
fuente individual más grande de nuestro nivel de productividad, siempre en aumento, 
debe buscarse en la expansión de nuestro acervo dq conocimientos técnicos. 

3.3.1 2 PROSPERIDAD Y AHORRO; INVERSION Y “CAPiTAL”. 

Los perfeccionamientos técnicos son de vital importancia para explicar los aumentos 
en la productividad, aunque ellos solos no basten. Para afectar la producción, debe 
utilizarse una invenciói nueva, y generalmente esto trae aparejada una inversión en 
maquinaria y equipo. Nuestras existencias ordinarias de bienes en forma de capital fijo, 
fábricas, máquinas y equipo que proporciona nueslfa capacidad productiva, son muy 
grandes. Sin embargo, estos bienes tomaron tiempo, maleriales y dinero para producir, 
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sin rendir ninguna inmediata corriente de rflercanc'm para fines de consumo. 

Para alcrinzar tal capacidad industrial, es necesario que la producción exceda ai 
consumo ordinario. Es necesario que la comunidad en su conp.rIo no consuma todo 
io que podría produclr. Con objeto de asegurar para el luturo W d e s  cantidades de 
bienes de consumo, es indispensable la Intewenclón del ahorro y la inversión posterior 
de estos ahorros. Así como ai catalogar las fuentes de aumentos en la productlvldad, 
se deben incluir los fondos provenbntes da¡ ahorro. 

Para algunos países el proceso del ahom ha resultado ser reiathramente fácil, como 
es el caso de aquellos que poseen vastos recursos naturales o cdonias ricas, dando 
como resultado que los niveles de ingresos superan por mucho, las necesidades 
esenciales del consumo, lo que se traduce en ahorros e Inversiones, en lormavoiuntaria, 
en grandes cantidades. Una vez que se ha logrado obtener una gran prodrirtivirlac! es 
posible aumentar el estándar de vida como las cantidades disponibles para efectuar 
inversiones adicionales. 

Pero en algunos países, el nivel de riqueza no ha ercedido el de las necesidades de 
la simple existencia y no ha habido sobrantes disponibles, para ahorrarlos. 

3.3.1 3 EL PAPEL QUE DESEMPEÑA LA MANO DE OBRA Y LA 
GERENCIA. 

Claramente se ve que nuestro gran progreso en productlvidad, no podría haber 
ocurrido sin la industrialización y ei ahorro. Pero quizás lo más imporiante de todo es 
que no se han dejado pasar las oporiunldades con ellfin de aumentar la enciencia. 

Para lograr los altos niveles de ésta, han jugado una parte m y  importante el trabajo 
organlzado y las empresas. Estas han continuado su labor muy propia, que consiste en 
enfrentarse a los riesgos basando la exp,ansIÓn de las lábrlcas y el mejoramiento de 
los procesos de fabricación, en un sano optimismo. El trabajo organizado, reconociendo 
los beneficios de una mayor productividad, se ha adaptado a los cambios tecnológicos 
en la gran mayoría de los casos, y ha propugnado por la capacitación de los obreros 
en general, y también ep casos específicos el trabajo organlzado y las empresas no 
solamente han aprendido a usar la maquinaria sino también a mejorarla constantemen- 
te. .I 
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3.4 PREVENCION DE LOS CONVENIOS cowcnvos 
QUE AFECTAN LA PRODUCCION Y LA PRODUCTIVIDAD. 

La productMdad es un elemento que IndlrecIamente queda comprendidc u:: !arma 
virtual en todos los convenios colectivos, ya que las partes contratantes establecen las 
condiciones bajo las cuales actuará el principal factor entre los Ingredlentes, o sea, la 
mano de obra. Ya hemos Indicado que la. productMdad está Ilgada a la relación de 
rendimientelngrediente, y con tal motivo, la naturaleza de las condiclones de trabajo 
indudablemente influenciaran la cantidad y proporción del rendlmlento. 

3.4.1 npos DE PROPORCION EN LOS CONVENIOS. 

La productlvidad entra directamente al campo de las relaciones industriales de dos 
maneras diferentes. En primer lugar, están las prevenclones de los convenios, que 
específicamente se refleren a las condlciones de la producción, incluyendo la propor 
clóii de rendlmlento, la introducción de nueva maqu(naria o métodos de trabajo y la 
composición necesaria de las cuadrillas de! trabajadores. Este tipo de prevención afecta 
directamente la producción y la productividad. En segundo lugar la productlvldad 
proporciona en ocaslones una base para la compensación del trabajo. En esta categoría 
se Incluyen varios planes de lncentlvos de salarios, "factores de mejoramiento" y en 
general, todo el ámbito de la política de salarios, ya sea pública o privada. Este segundo 
tipo de producción difiere del primero en que su objetivo primordial es ajustarse a las 
condiclones de la productividad, más bien que afectándola o determlnándola. 

Las prevenclones qui  afectan la producción y la producthidad se dlviden en dos 
clases muy distintas. En prlmer lugar, hay estlpulaclones dlseñadas para proteger a los 
trabajadoms de lnjustlclas tales como la fatiga deblba ai exceso de trabajo, leslones, 
desempleo y reducclones de salarlo, que ,algunas veces acompañan a los Intentos por 
aumentar la productividad. 

tln segundo, se encuentran las referentes a los esfuenos conjuntos, tanto del trabajo 
organizada como de las empresas, con objeto de mejorar la eficlencla. 



3.4.2 TEMOR DEL TRABAJO ORGANIZADO POR LOS 
CAMBIOS EN LA TECNOLOGIA. 

La resistencia del trabajador a los canibk Iecnológkns se basa en el viejo temor 
de que las máquinas desplazan a los hombres, dando ésto como resultado una 
superabundancia de fuena laboral y de salarios Qajos. Este Iemor no puede ser 
ahuyentado por la afirmación de que SI aumenta la pductlvldad todo lo demás será 
mejor, ya que, como se ha visto, los aumentos en producüvidad no son necesariamente 
convenientes si estos son lnvalidados por la escasez de trabajo. Principalmente en 
periodos de depresión de los negocios o en Industrias en decadencia, los cambios para 
ahorrar mano de obra pueden causar desmpleo, no siendo convenientes y siendo, por 
lo tanto, indeseables. Siempre y cuando todos los trabajadores pudiesen encontrar 
empleo, podrían salir ganando, pero los periodos de transición suelen ser largos y 
costosos. Aunque el seguro de cesantía y las indemnizaciones por despido podrían 
aminorar estos perjuicios, no logran eliminar todas las penalidades ni prevenir la 
destrucción de añejas habilidades, adquiridas a través de los años. 

Con el fln de resolver estos problemas, se han desarrollado dentro del alcance de 
los convenios colectivos, cierto número de medidas como las que francamente impiden 
el logro total de las ganancias de la pductivldad, por medio de disposiciones de 
personal de resew8 y otras medidas similures. En el extremo opuesto, existen acuerdos 
que prohiben cualquier restricción en la intmducclón de nueva maquinaria o nuevos 
procesos (le fabricación. Entre estos extremos se tienen prevenciones que obligan a 
entablar negociaciones brempatronaies, antes de hacer cambios en los procesos de 
fabricación o en el equi A usado, los resultados de tales negociaciones, encuentran su 
expresión en las condiciones contractuales que restringen el despido de los trabajade 
res afectados, manteniendo el nivel previo de las &anandas, dando prioridijd a los 
traslados a nuevas máquinas, concediendo preferencia a los trabajadores desplazados 
y garantizando los pagos por despido. Este tipo de cláusulas alientan la introducción 
de innovadones en periodos de expansión de la producción y aminoran los problemas 
transitorios de los cambios. Los ajustes a los adelantos tecno14gicos los determina la 
severidad de los problemas creados, temporales o no. La resistencia a las innovaciones 
en los aumentos de la productividad es mas fuerte en los lugares en que el empleo 
alterno es escaso, donde existen trabajadores especializados, donde es limitada la 
posibilidad de mudarse, y donde la industria no esta pasando por un periodo de rápida 
expansión. En caso contrario, es decir, donde no priven circunstancias inversas, la 
oposición tiende a ser más suave, si es qlue existe. 



3.4.3 PROGRAMAS DE COOPERAClON ENTRE LOS 
SINDICATOS Y LOS EMPRESARIOS. 

Otra consecuencla de los convenlos coleciivos que afecia la productividad, es el 
programa formal de cooperación entre los slndlcatas y los ewriresarlos. Este tipo de 
programas nunca ha tenido ampllaapllcad6n en el campo de la seunomía. Sln embargo, 
sus éxitos en algunos sectores de la lndustrla, han servM0 de ejemplo, lo cuál amerlta 
algún comentario. 

La cooperación obrempatronal para el mejoramlenlo de la eflclencla productiva, 
se funda en el hecho de la aceptación, por parte, del empresario, de que serán 
respetados los acuerdos sobre las dlferentes clases de empleos, las gananclas y las 
normas de trabajo. Medlante tal cooperaclhn, los slndlcatos y los patrones proporcionan 
la oportunidad de que los trabajadores participen en cualquiera de las economías 
resultantes. 

Cuando estos convenios se han Incorporado en los contratos con los slndlcatos, su 
propósito es la ellmlnaclón de la Ineflclenccla en la fábrica. El slndlcato puede convenir 
en evitar (o no perdo ar) las restricciones sobre el rendlmlento, para corregir 

la responsribllldad del sindicato se redacta en térmlnos más generales, tales como por 
ejemplo, el logro de operaclones eflcleníes a bajo bosto o el mantenimlento de una 
eflclencla productiva y lucrativa. 

ineflclenclas de sus mle ?n bros, así como para combatlr el ausentlsmo. En ocasiones, 

Los coinltés obrempatronales sobre producclón, constituyen otra vía de acceso 
para lograr un Incremento en la productividad a nlvel de la fábrlca. 
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CAPITULO IV 
INVESTIGACION 



4.1 PROBLEMA: 

”Con base en nuestro loco de interis, el problema lue planteado de la slguiente 
manera: 

’; Ha aumentado la productividad eii el Aeropuerto Internacional de la Ciudad de 
México, con la aplicación de Programas de Capacitación?”. 

4.2 HIPOTL$IS 

En esle caso se postula la solución tentativa subsiguiente: 

“La capacitación es el medio por el cual se puede aumentar la productividad de 103: 

individuos en cualquier nivel funcional” 

4.3 DEFINICION DE VARIABLES. 

Se entiende por: 

CAPACITACION: Proceso mediante el cual se lleva a cabo una serie sisfematica de 
actitudes encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y mele 
rar actitudes en los trabajadores (UCECA “Guía Técnica para la forinuiaciói, de planes 
y programas de capacitación y adiestramiento en las empresas”, México 1970). 

PRODUCTIVIDAD: Es la proporción que se logra entre el producto fabricado o 
servicio proporcionado y los insumos que han intervenid *I la reaiizaclóii de ese 
producto o servicio (Aguslín Moiitaíio “Adininistracióii de la produccióii”, México, 
1988). 

VWiabl8 Independiente: La capacitación; dado que esta influye directamente en 
la productividad. 



, I  a) Grupa1 de Pilotos. 

b) Grupo de sobre cargos. 

Variable Dependiente: Nlvel de la Productividad de los empleados. 

4.4 DEFlNlCrON OPERACIONAL DE VARIABLES- 

L 
Variable Independiente: El grupo de trabajadores quedó cr-stituido por individuos 

que laboran en el Aeropuerto internacional de la Ciudad de Mé,iuo. Dedicados al área 
operativa de aeronaves. 

Variable Dependíente: Respuestas que los trabajadores dieron ai itistruinento de 
INVESTlGAClON (Cuestionario). 

Diseño de INVESTIGACION: Dos grupos independientes; uno de Pilotos y otro de 
Sobrecargos. 

Estos grupos lueron seleccionados debido a la representatividad que tienen dentro 
del Aeropuwto como prestadores de servicios y ai iinportaiite desenipeno de su labor. 

4.5 CONTROL DE VARIABLES. 

Se controlaron las siguientes variables: 

a) Sexo: Los iiidividuos de la inuestria fueron tanto del sexo masculino como del 
lenienino. 

b) Estado Civil: Que los individuos de la muestra fueran iiidistiiitaineiite solteros, 
casados, divorciados, viudos (as), sin importar la clase de unión que sostuvieran ya 
fuera esta pasada o presente, para obtener una información general respecto a los 
encuestados. 

c) No s.e tomaroii en cuenta las polítii:as de la empresa eii cuarito a cómo se da ,a 
capacttacitin. 



d) El lugar de entrevista y aplicación de cues- lue directamente en el 
Aeropueño Internacional de la Ciudad de Méxlco. Debido a la actividad desempeñada 
tan dinámlca y al no poderlos conjuntar en un lugar ñjo. 

e) La aplicación de los cuestionarlos lueron hechas personalmente. Se evitó lnliuir 

f) Todos los encuesiados reclbieron al menos 3 c u m s  de Capacltaclón. 

o en la lntenclón de las preguntas o resi3uesias. 

I 

4.6 MUESTRA 

De acuerdo a estudios en el manejo de la estadística, para poblaciones linitar el 
número de elementos de la muestra a partir de la cual los resultados se normalizan es 
de 30 encuestados. 

De esta forma se eligió una muestra de 30 empleados a los cuales se les dio un 
cuestionario a resotver con respuestas cerradas (si, no). Los Individuos lueron tomados 
aleatoriamente con la Única condlción tie que pertenecieran al ramo de estudio. 

4.7 INSTRUMENTOS. 

El instrumento en el cual nos apoyamos lue la encuesta, la cual se reallza a través 
de la entrevista (para orientar a los individuos comentándoles los motivos de la 
encuesta, linalidad y lorma de responderla) y el cuestionario. Se optó por realizar 
preguntas cerradas, es decir presentándole la alternativa de respuesta (Si o No), 
facilitando de esta lorma el procedimicrnto. 

Con lo anterior se buscó la posibilidad de encuadrar al sujeto en el tema de 
INVESTIGACION, con la finalidad de que este se enfocara al estudlo en sí. De esta manera 
se elimina el problema de comprensión entre lo que quiere expresar y lo que comprende 
o interpreta el entrevistador. Por su parte las preguntas se relacionaron con las 
variables de la INVESTIGACION a lo largo del cuestionario. 

Los temas fueron planteados de lo particular a lo general para conocer la actividad 
que desempeñan los encuestados denitro del organismo y posteriormente adentrarse 
al estudio de nuestra tema, para saber si ha habido modificaciones en su producfividad 



t 
a partir de los cursos de capacitación. 

k 

4.8 PROCEDIMIENTO. 

1 .- Se elaboró un cuestionario de 30 pisgunias, que nos aportarán datos relevantes 
para el posterior análisis de nuestras variables en relación a la finalidad principal de 
nuestro estudio. 

2.- Se eiigi6 la población (A.I.C.M.) tornando una muestra de 30 personas. 

3.- Aplicación de Cuestionario. 

4.- Se procedió a la transcripción de la información obtenida, para posteriormente 
proceder u su análisis. No se tomaron en cuenta las preguntas que no resultaron 
significativas, con el fin de identificar junto con el análisis estadístico la aprobación o 
rechazo de la hipótesis. 

4.9 ANAUSIS DE CUESTIONARIO. 

Para e l  análisis de los cuestionarlos se utilizó la formula Binomlal k IYP - o( + 31 

\INPQj 
Donde: N= Número de casos; P= 5;  Q= .5 y X= Respuesta menor; ya que es la más 

apropiada para determinar el grado de veracidad de los resultados obtenidos en los 
cuestionarios, tomamos como cantidad signiflcativa b 1.96, desechando con este 
grado de signiflcancia a las preguntas que no la alcanzaran. 



RESULTADOS DE CADA PREGUNTA REPRESENTATIVA. 

dCree que le aportan algún beneflcio los cursos de Capacitación? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo un índice de 4.929; lo que significa que el 
96% de las personas encuestadas sí consideran haber obtenido algún tipo de beneflcio 
después de los cursos de capacltación. 

4% no I 

dconsidera usted que un curso de aipacitación no proporciona beneficio alguno? 

En la aplicación de la fórinula se obtuvo: 3.1 037, lo que manifiesta que el 80% de 
personas encuestadas piensan que si lac aportan algún beneficio. 

Este resultado reafirma la pregunta anterior. 
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&orisidera que a la Capacitación se le debería de dar un mayor inipubo en las 
organizaciones? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo un índice de 4.5643 io que expone que el 
93% de los. encuestados consideran esenicial la importancia de la capacitación en las 
organizaciones. 

,Existe eiitusiasino por parte suyo ante los cursos de capacitación? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo: 4.9295 io que quiere decir que en el 96% 
de las personas existe gran entusiasmo ante los cursos impartidos. 

4% no 

96% sí 

iLa selección de cursos de Capacitación se deben dar de acuerdo con las iiecesi- 
dades de la empresa? 

En la stplicacióii de la fórrnula se obtuvo un índice de 4.9. -3 lo que denota que en 
el 96% de los encuestados existe la conciencia de que los CLIPSOS de capacitación 
guardan estrecha relación con las necesidades de la empresa. 

4% no 
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 ES importante la capacllaclón en la labor que deseinpeíía? 

En la aplicaclón de la fórmula se obtuvo 3.8340 lo que slgniiica que en el 86% de 
los encuestados, si es Importante la capacitación debido a los constantes cambios 
tecnológicos que se dan. 

&ada urso de Capacitación tomado aumenta su segurldad en el mejor d 
de su trabajo? 

seiiipeiio 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo un indice de 2.0083 lo que denota que el 
70% de los individuos obtleneii más seguridad al deseinpetlar su labor. 

iFacilita la capacitación el desempeño de su trabajo? 

En la aplicación de la fórmula se ob1:uvo 4.1992 lo que nos da como resultado que 
al 90% si le ha facilitado el desempeño de su labor obteniendo así una mayor eficiencia. 
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&on acordes los cursos de Capacliac;l6n con los objetivos de la empresa? 

En  la aplicación de la fórmula se obtuvo 3.8340 lo que iiiatiifiesta que en el 86% 
de las personas coinciden en la concordancia que tienen los cursos de capacitacifii 
con los obletlvos de la empresa 

IF 14% no 

6El asistir a Cursos de Capacitación pueden originar problemas en su productividad? 

En la aplicación de la fórmuia se obtuvo un índice de 3.4689 io que indica que ai 
83% no le afecta asistir a los cursos Impartidos, impllcando esto que la organización 
cuenta con una aceptable planeación de imparticion de cursos de capacitación. 

9% sí 

iLa Capacitación aumenta la producltividad de los Individuos? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 2.372 lo que quiere decir que para el 73% 
ha aumentado su productividad a través de los cursos de capacitación. 

73% sí 

I 

27% no 
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&ree usted que ha obtenido mejores; resultados al capacitarse? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 3.8340, lo que significa que ai 86% de los 
trabajadores le han servido los cursos tomados para el mejor desarrollo de su trabajo. 

gConsidera que la Capacitación ha aumentado su eficiencia? 

Eii la aplicacióii de la fórmula se obtuvo 4.5643 lo que indica que el 93% de las 
personas encuestadas si han aumentados su eficiencia conseciientemente su prorim 
tividad a través de los cursos recibidos. 

gPuede usted afirmar que gracias a la Capacitación ha ‘ ‘eiiido uti inavor reiidi- 
inieiito profesional? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 2.7386, lo que maiiifiesta que el 76% de 
los trabajadores han tenido un auineiito en su rendiiniento profesional. 
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&ree que le hail aportado algún beiiellclo los cursos de Capacitacióii a la empresa? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 4.9295 lo que siinbollza que para el 96% 
de los eiilrevistados, existe la conciencia de los beneficios que obtieiie la empresa al 
contar con trabajadores mejor preparados. 
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4.1 O INFERENCIA DE LOS RESULTADOS A HIPOTESIS 

De los resultados obtenidos del análisis estadístico podemos deducir que nuestra 
hipótesis; "La capacitación es el metlio por el cual se puede aumentar I P  
productividad de los individuos", resultó lavorable de acuerdo a lo esperac' J, 

pudiendo afirmar que con lo que respecta a sus recursos humanos la organlzacióii 
cuenta con uti Personal elicieiite y blen capacltadio debido a la preocupación del 
organismo de contar coli uti trabajador que satisfaga las neoesidades que requieren el 
desempeíio de su trabajo cuinplietido así con los objetivos lijados por el departamento 
de recursos humanos dándole una mayor importancia este, al Area de Capacitación y 
adiestramiento, ya que existe la conciencia en los trabajadores, de que los resultados 
obtenidos del proceso de Capacitaclón permiten otorgar al sisteina de recursos 
humanos uti personal más apto en el puesto que requlere su desempeño a@í misino 
satisfacer las necesidades generales de la empresa y por área de trabajo. 

Es iinportaiite hacer notar que los cursos impartidos de Capacitación según los 
datos obteiiidos han cumplido con sus objetivos; 1proporc'- -indole los eleinentos 
necesarios, al trabajador, para que este tenga un criterio de Oiceriiiinieiito para una 
mejor solución de probieinas, e implantar en este la conciencia de la iinportaiicia que 
tiene el ser un individuo mejor prepanado y el beneficio obtenido inutuarneiite. 
Aiiineiitaiido así su productividad y como consecuencia lógica para el Aeropuerto 
Iiiteriiacioiiiil de la Ciudad de México un aumento en su producción. 
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CONCLUSIONES 
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A io largo de esta invesüfpción se pwden concluir lor dguientes puntos: 

1 .-La admlnistraclón de Recursos hunianos en A.1IC.M. ha adquirido una importante 
eficiencia debido en una parte a la especialización laboral y a una constante búsqueda 
de nuevas formas administrativas de sus recursos humanos, aslmiiando la tecnología 
y siendo lnovadora en las distintas áreas que exlsten en los peculsos humanos, 
poniéndole una especial atenclón a la educación y capacitación, que es considerada 
por la empresa como la pledra mliar que conjuntada ;con una clara definición de 
objetivos y una efectiva planeación ha llevado al organismo (A.I.C.M.) a ser una de las 
pocas empresas que se pueden considerair exitosas en nuestro país. 

2.- La capacitación en Aeropuerto Internacional de la Cluc. Je México es esencial 
debido a los rápidos cambios en la teciiología, en, los cambios de trabajo y en la 
modiflcación de los sistemas de organización, este ha sido el pensamiento que siempre 
ha inquietado ai Organismo, es por ende que exlsten constantes Innovaciones en los 
procesos de capacltación que se imparten a los trabajadores que integran todas las 
diferentes áreas de la red aeroportuarlia, como Administrativas, Operativas y de 
Servicios. Esto se refleja en los cursos~ Impartidos del úitlmo semestre del año 
ascendiendo estos a 79, elevando así el nivel de eficiencia y calidad de sus servicios 
que se proporclonan en las 60 termlnales aéreas que integran la red nacional. 

3.- La Producción y la ProductMdad están estrechamente ligadas, pues tienen un 
fin en común que es la optimlzaclón y aumento de b enes y Servicios. La productlvldad 

ascendencia en el Aeropuerto lnternaclond de la Ciudad de México. 
es consecuencia ióglca de una acertada capacltacf b n, esta como hemos visto va en 

4.- En nuestro análisis realizado en ell Aeropuerto internacional de la Ciudad de 
México el reporte formal nos dio un resultado posltlvo, con respecto a la hipótesis 
postulada, lo cual es un Indicador de que en las empresas aéreas se tiene un excelente 
control del nivel de eficiencia de sus trabajadores, existiendo la constante preocupación 
de dar solución a las necesidades que van surgiendo día a día en el organismo, esto 
se manifiesta en la demanda actual que ha tenido un creclmlento de 4 veces en los 
últimos 2 años; indicando esto un aumento gradual de la produclivldad de los 
trabajadores en relación con la produccióni. 

En mi opinión la finalidad del Administrador de empresos financieras es: 

1 .- Conocer la sltuaclón en que se encuentra económica (respecto a su ubicación 
dentro de su medio, ventajas y desventajas) y financiera (el estado en que se encuentra 
su estructura flnanciera) la empresa. 

2.- Descubrir el desempeiio de la Admlnl.strac1Ón a través de las cifras de los estados 
flnancleros. 
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3.- Evaluar la correcta obsenadón de las políticas flnancleras. 

4.- Permltlr la corrección de algunos temas de declslóri y estrategia. 

5.- Contribuir mediante el ansillsls aJ diagnóstico general de la empresa 
I 

6.- üescubrlr los 5 defectos más comunes de los que adolecen las empresas: 

a) Inversión excesiva en cuenlas par cobrar. 

b) Inversión excesiva en Inventarlos. 

c) lnverslbn exces I va en activos fijos; no redltuables. 

d) insuficiencia de Capital. 1 

e) Insuficiencia de Utilidades. 

Todo io anterior no se puede llevar a cabo correctamente SI no se cuenta con el 
personal CAPACITADO, es por este motlvo que en lo personal, el presente trabajo lue 
una experiencia de suma Importancia para ml lutum desarrollo pmlesional ai obtener 
conocimientos más amplios de lo que es la produclhkiad y -4aclÓn tan estrecha que 
tiene con las organlzaclones. 
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