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La relación administrativa entre organismo y empleados es de trascendental 
importancia para el Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México (A.I.C.M.), antes 
de poder hablar de esta relación es necx!sar¡o conocer cómo surge y cuál es la función 
que desempeña para posteriormente iadentrarnos a las áreas que conforman los 
recursos humanos que van desde la planeación, empleo, administración de sueldos y 
salarios, educación y capacitación, higiene y seguridad industrial, relaciones laborales 
hasta llegar a las relaciones Internas. Exiplicaremos brevemente los objetivos que busca 
el Departamento de Recursos Humanos en el A.I.C.M. para introducirnos al estudio del 
proceso de la función de capacitación analizando sus antecedentes históricos, los 
diferentes conceptos de capacitación, SUI m m  legal, la Importancia para las empresas 
y cómo se determinan las necesidades die capacitación para así realizar un análisis del 
sistema de capacitación en el A.I.C.M., daremos además una semblanza sobre los cursos 
impartidos en el organismo. Abordawmos el tema de producción y productividad 
considerando sus conceptos más relevantes en el proceso administrativo aplicado a la 
producción (Planeación, Programación, Dirección y Control). Asimismo se expondrá la 
relación que guarda la producción con la productividad. Además se dará una explicación 
de las diferentes 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 finalmente poder hacer una investigación en el 
A.I.C.M. con el objetivo fundamental de ruializar si aumentó la productividad a partir de 
la impartición de los cursos de capaciteición. 
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INTRODUCCION 
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El objetivo de una empresa en térmliios económicos slmples es "producir satlsfaci 
tores con el mínimo de lnsumos para Oilcanzpr el mayor número de consumidores". 
Para lograr esto cuenta con recursos ííaicos, organlzacionales y humanos. 

Si bien es cierto que Incrementando sus recursos l í s b ,  la capacidad de producción 
aumenta en función de los adelantos tecnológicos y la tecnología adquirida, también 
es cierto que es necesario un aumento en los recursos organlzacionales, que permitan 
la coordinación de los elementos de la empresa, tanto los recursos fslcos como los 
organizaclonales están subordlnados al recurso humano, al hombre, quien en Última 
instancia logra mediante su control el hptlmo funclonamiento, es decir, el hombre es 
una pieza del engranaje que hace funcionar la empresa, por lo tanto debe tener un 
rango de conocimiento y habilidades que le permitan ser productivo en su trabajo. Es 
por esto que la presente Investigación llene como objetivo fundamental el estudio del 
aumento de la productMdad del indhiiduo a través de los cursos de capacitación 
obtenidos en empresas de transporte ahreo. Conocer si esta productividad aumenta o 
no será el resultado flnal que obtendremos por medio de la investigación realizada entre 
los trabajadores de la empresa mencionada. 

Para este fln hemos dMdldo el presente trabajo en cuatro capítulos que son: 

I. La Admlnlstraclón de Recursos Hiimanos 

II. Proceso de la Función de Capadikación 

111. Producción y ProductMdad, que nos dará los conocimientos necesarios para 
entender todo el proceso que se lleva a cabo para poder lograr la productMdad del 
individuo, teniendo así acceso al logro de un correcto anáusls respecto a la Investigación 
que se aborda en el capítulo 

IV. Investigación. Los resultados obtenldos en este capítulo serán trascendentales 
dada la Importancia que tienen las empresas que se dedican al transporte aéreo de 
pasajeros en México, puesto que ne únikamente dentro de sus objetivos se encuentra 
el obtener más Ingresos sino ante tode, lograr la productMdad de sus trabajadores 
aumentando así la seguridad de las peirsonas que usan este medie de transporte. 
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CAPITULO I 
LA ADMINISTRACION DE 
RECURSOS HUMANOS. 



1.1 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL AEROPUERTO 
INTERNACIONAL DE LA CIUDAD DE MEXICO. 

La historia de la Aviación Civil de México se divide en dos periodos: El Prorevoiu- 
cionario y el Powewlucionario. 

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

La segunda etapa parte en plena gesta revolucionaria 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 1 !31 O, la Secretaría de Comunicaciones y Obras 
Públicas, recibe la primera solicitud de permiso para la explotación de un servicio Aéreo 
entre la Capital de la República y las ciudades de Pachuca, Puebla y Toiuca 

El 20 de septiembre de 1920, siendlo Secretario de Comunicaciones el lng. Pascua1 
Ortíz Rubio, se organizó econóinicaineiite la Sección Técnica de Navegación Aérea, al 
frente de la cual quedó el lng. Juan Guiiliermo Viilasana. 

Lo anterior dio como resultado que en el primer aiio 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 io que el 1 * de julio de 1928, por Acuerdo Presidencial se creó el Departamento 
de Aeronáutica Civil. 

Fundado el Departamento de Aeronáutica Civil, su primer jefe, Ing. Juan Guiliermo 
Villasana, dedicó toda su atención en la localización, proyecto y construcción de un 
Aeropuerto para la Ciudad de Méxlco. 

El proyecto del Puerto Central Aéreo, nombre que se le dio en un principio al actual 
Aeropuerto Internacional, incluye aparte de las pistas, los hangares, un campo deportivo 
para pilotos y turistas, una escuela de aviación y un edilicio para el Aereciub de México. 

Aunque los primeros trabajos se iiniciaron en junio de 1928, consistente en el 
deslinde y fijación del perímetro del Aeropuerto en los terrenos que para tal efecto donó 
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el Sr. Arturo Braniff al Gobierno Federall, fue en realidad durante la celebración de la 
Semana Aérea de 1929, realizada en el Campo Militar de Balbuena, que salió la 
aprobación definitiva del proyecto del ing. Juan Guillermo Villasana, para el que en 
definitiva se llamaría Aeropuerto Central de México. 

El primer paso fue la conformación de 800 metros para la construcción de la pista 
NorteSur y enseguida la 10/28, llamada de “vientos cruzados”. Los trabajos de 
pavimentaclón de estas pistas se llevaron a cabo bajo la vigilancia de los Ingenieros 
Carlos Manero y Guillermo Torres de la Secretaría de Cornunicaclones 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 Pellón, de terrenos de propiedad 
federal en el Lago de Texcoco, en la parte norte, y en la parte oriente terrenos propiedad 
del Sr. Fayjat. 

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

Este edificio constó de una bóveda central y de dos alas nortesur de dos pisos. En 
la planta baja estaban los locales de las empresas de Aviación, un gran vestíbulo y 
deambulatorios, un restaurante y locales comerciales para compras de última 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 Aeropuerto. 

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 qiie se construyeron en el Aeropuerto de la Ciudad 
de México. 

El primero fue edificado por la Compañía Mexicana de Aviación y el segundo por la 
Secretaría de Comunicaciones y Obras Públicas. Años después fue construido por el 
ing. Antonio Zea un pequeño hangar de madera, al norte del hangar de Mexicana. 

Fuera del perímetro de maniobras del Aeropuerto, se construyó el edificio del primer 
Aermlub, el hangar de Carlos Panini y las instalaciones de la Compañía de Aerofoto, 
del ing. Luis Strock. 

En el lindero sur-oriente del Aeropuerto, se encontraba la fabrica de aviones 
AZCARATE, instalaciones que posteriormente fueron ocupadas por el Centro Ititernacb 
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nal de Adiestramiento de Aviación Civil. Hoy en día está el Centro Naclonal de Medlclna 
de Aviación. 

Fue la Compafiía Westinghouse la que diseño y construyo el primer sistema de 
alumbrado del Aeropuerto Centrai de Méixlco. El Ing. Mariano Domínguez de la S.C.O.P. 
fue el encargado de supervisar las obras. 

Se Instaló también un faro de recalada, en el centro del Peñón, las luces de lindero, 
las de señalamiento de obsiáculos, el tdinómetro y un banco de Luces de Cabecera 
precursor del actual sistema VASI. Las obras eléctricas se terminaron en 1 1 de febrero 
de 1931. 

Para celebrar dignamente la lqauguradón del nuevo y flamante Aeropuerto Civll, el 
primero en su género en el país,:h S.C.P.P. organizó una decena Aérea y una gran 
exposición Aeronáutica, Industrial y Comercial, que se realizó en septiembre de 1931. 

A esta inauguración fueron Invitadlos pilotos famosos de la época. Entre ellos 
vinieron: Cloyd P. Clevenger, Jimmy Angel y Charles Baughman, entre otros. 

El primer avión que despegó en vía de prueba de la hoy pista 51 fue un biplano 
Hanriot, tripulado por el Cap. P.A. Felipe H. García (5 de noviembre de 1929). 

La gran bóveda del edificlo terminal, debido a un temblor cayó, y fue demolida, así 
como toda la terminal que nunca se ¡legó a terminar, esto acontecía en el aiio 1933. 

En el mismo lugar que ocupó la derruida primera terminal de Pasajeros, se inició 
la lenta construcción de la nueva Terminal que se inauguro en 1938, siendo secretario 
de Comunicaciones y Obras Públicas el Sr. Melqulades Angulo. 

A la nueva Terminal más 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 
comerciales y los mostradores de las empresas aéreas. 

Además en esta nueva Terminal se tmtó  ya con la primera Oficina de Operaciones 
y Control de Vuelos. 

En la planta alta se encuentra la Comandancia del Aeropuerto, las Oficinas de 
Inspección Aérea, la de Transbordos Postales, un Mirador y una Cafetería. 
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1.1.1 LAS TORIRES DE CONTROL. 

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

La primeraTorre de Control operada por Radio Aeronáutica de México, S.A. (RAMSA), 
fue inaugurada el 1 * de junio de 1945 por el General P.A. Alfred0 Lezama Alvarez, Jefe 
del Departamento de Aeronáutica Civll. 

Pionero del Control de Tránsito Aéreo, fue el Inolvidable y lino amigo de los pilotos, 
el primer Jefe de Controladores, Jorge IParlange. 

La radio navegación Aeronáutica la inició en México la Empresa Americana Airlines 
en 1942, con la Instalación de la RADIO GUlA DE TEPEXPAN, en la frecuencia de 359 
KHZ con la que se operó la primera Aerovía Nacional MEXICO-MONTERREY, vía Actopan 
y Tamuin. 

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

Durante 16 años el segundo Edificio Terminal presto eficientes servicios a la 
Industria del transporte Aéreo, desde los monomotores de aviación general hasta el 
Constellation DC6 y el DC-7. 

En estas épocas se hizo necesario agregar en esa parte sur del Edificio Terminal 
una ala y una plataforma para recibir vuelos internacionales, de Pan American Airways, 
TACA, Ai r  France, KLM Y Canadian Pacific, se agregaron también los servicios de 
Aduanas, Inmigración y Sanidad. 

Por lo que al ala norte se refiere esta dedicada a vuelos nacionales y el ala sur a 
los servicios internacionales. 

Fue también por designación directa del Secretario del Ramo, Gral. Francisco J. 
Mújica, que el Ing. Salvador Mariscal Flores, ocupara la Comandancia del Aeropuerto 
Central de México, siendo por tal motivo el primer Comandante oficialmente designado, 
para este aeropuerto. 
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1.1.2 CRECIMIENTO DEL. TERRENO AEROPORTUARIO. 

En los diez años subsecuentes, 1938 a 1948, el desarrollo de la aviación fue 
permanente en todos sus aspectos. El tipo de aemaws y la frecuencia de sus vuelos 
era demasiada para ser atendida por ulna soia pis@ de allí que en 1948 se tomó la 
desición de construir una segunda pisita paralela a la ya existente. Esta nueva pista 
sería la 05D/231. La obra fue encargada al lng. José Villanueva Aguilera. 

Las plataformas empezaban a satuirarse; los hangares de aviación comercial y 
general proliferaban. El movimiento de lpasajeros era ya de más de 900,000 al año en 
1948 los vuelos de empresas extranjeras a México había crecido grandemente, la 
superficie de maniobras se había increinentado a más de 1,000,000 m2. 

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

Siendo Presidente de la República el Lic. Miguel Alemán y Secretario de Comunica- 
ciones y Obras Públicas el Lic. Agustín Giarcía LÓpez, se encarga el proyecto de la nueva 
terminal al Arquitecto Augusto Aivarez. En 1951, un año después de aprobado el 
proyecto, el ing. Jose Villanueva iniciia la construcción 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 
servicio Nacional e Internacional y un árgea 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 simbólicamente el 20 de noviembre de 1952. En 
ese entonces se creyó que el edificio ile 280 metros de longitud con 24 puertas de 
acceso, atendería satisfactoriamente en su primer año, una demanda de 1,119,000 
pasajeros. 

El nuevo edificio contaba con un sistema de andenes techados, andenes para taxis 
y terrazas de observación para visitantes. Se dividía en tres secciones: el vestíbulo 
central, la sección de empresas nacionales de aviación y la sección internacional. 

En la parte alta estaban las Oficinas de Operación, Tráfico, descanso para pilotos y 
sobrecargos, las Oficinas de las Autoridades Aeronáuticas, de Aduana, de Inmigración, 
el Servicio Medico y los Servicios a la Navegación en el Espacio Aéreo Mexicano.En esta 
primera etapa hacían uso de la terminal 15 empresas de aviación, tanto nacionales 
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como internacionales. 

1.1 .3 AEROPUERTOS Y SERVICIOS AUXILIARES (A.S.A.) 

Para 1965 operaban en el país 31 aeropuertos de propiedad federal. Debido al 
inci-emento de actividades aeronáuticas y de nuevos Centros de Turismo, se requería 
que las Terminales Aéreas tuvieran una ;adecuada administración y operación, en virtud 
de lo cual el Presidente de la República, 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 
di rector es: 

-Gral. Alberto Salinas Carranza 

-1ng. Alberto Acuña Ongay 

-Lic. Fernando Ongay Méndez 

-ing. Ramón Pérez Morquecho 

-1ng. Guiilerrno Prieto Argueiles 

-1ng. José Rodriguez Torres 

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

-Uc. Juan Torres Vivanco 

-Sr. Julio Hirschfeld Alrnada 

-Uc. Pedro Vázquez Colmenares 

-Uc. Librado Caudillo Najera 

-Uc. Enrique Loaeza Tovar 

-1ng. Jorge Cendejas Quezada 

Actualmente: 
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lng. Alfonso Martínez Domínguez. 

En 1970 se inlclan nuevas adaptaciones; se construye un largo pasillo sobre la 
plataforma, en lugar de los antiguos andenes cubiertos. Se instalan salas de Última 
espera que se conectan a la puerta dell avión por medio de pasillos te!-scópicos. Se 
introduce el uso de salas móviles para ilevar a los pasn&Fcis a las posiciones. 

Se amplla y se moderniza el area de reclamo de equlpaje y las oficinas de 
inmigración. 

Nuevas modificaciones se realizan t!n 1974; se amplia las salas, se construye un 
edificio para estacionamiento vertical de vehículos. 

En 1972, la Terminal manejó 4,000,000 pasajeros al año; en 1973 la cifra subió 
a 5,700,000 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 1978, con la llegada a México 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 Control de Transito Aéreo, denominada “Centro México”. 

Aeropuertos alternos del Internacional de la Ciudad de México son: 

ACAPULCO 

TAMPICO 

VERACRUZ 

GUADALAJARA 

TOLUCA 

PUEBLA 

MONTERREY 

MERIDA 



13 

1.1.4 DEMANDA ACTUAL 

La información que se presenta a continuación parte de 1967, dividida en aviación 
mmercial, privaday oficial, por el número de operaciones o pasajeros por año. En 1978 
la iniormación se tipifico para la aviaciim 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 correspondientes a carga, correo y equipaje. 

1.1.5 PASAJEROS 

El movimiento de pasajeros comerciaiies por año, en el periodo transcurrido de 1967 
a 1981, tuvo una tasa de crecimiento media 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 pasajeros particulares registro en el mismo periodo una tasa anual 
media de 22%. Esta actividad se significo por ser muy irregular en su crecimiento anual: 
en 1976-77 hubo incrementos extraordlinarios. En 1967 se registro un movimiento de 
23,366 pasajeros y en 1981 de 203,2:32 es decir aproximadamente 9 veces mayor. 

1.1.6 OPERACIONES 

En io 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 triplid. En cuanto a la aviación particular, estas mostraron cierta irregularidad 
en el periodo analizado. Su tasa de creciirniento 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 lo referente a las operaciones ofiiciales, 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 vetxs. 

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

1.1.7 CARGA 

En el mismo periodo de 1967-1 981, el movimiento de carga de regular, ya que tuvo 
una tasa de crecimiento anual del 13%,. Cabe mencionar que en el año de 1975 no 
fueron publicados los datos estadísticos. 

1.1.8 CORREOS 

En io concerniente a este renglón en el lapso analizado se tuvo una tasa anual del 
5%. Su tendencia fue casi siempre de crecimiento, aunque sus estadísticas no fueron 
publicadas en 1975. 

En 1967 se tuvo un movimiento de 21,342,661 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 tasa media anual de 12% su 
tendencia fue siempre Creciente. Entre 110s años de 1975 y 1 977 no se publicaron datos 
estadísticos. 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 actividad total, del Aeropuerto In ternacional de la Ciudad de México, en el 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 
TECNICAS. 

1.2.1 LA EMPRESA Y ILOS RECURSOS HUMANOS: 

Cuando se habla de la empresa como una organización social productiva, se puede 
imaginar toda una gama de instalaciones fabriles, comerciales o de servicios que 
aunque varían en tamaño y tlpo de actividad económica, poseen entre sí la caracteristlca 
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 DIE LOS RECURSOS HUMANOS 

La Importancia del elemento humanto en la empresa, radica en que durante toda la 
vida organizacional, los demás recurslos que integran cada una de sus áreas están 
sujetos a 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 
elemeiitos humanos como los accionistais, el consejo de Administración, los proveedores 
y los clientes que aún siendo de gr8an importancia para la organización no son 
considerados en este trabajo por no piarticipar directamente en la transformación de 
irisumos, en la prestación de servicios, ni en la actividad comercial de la Empresa. 

La aportación recíproca entre la empresa y los recursos humanos: A pesar de lo 
importantes que son las personas, no se puede pensar que la empresa existe solo para 
dar lugar a hombres y mujeres de maneira simple y gratuita, no, porque se debe recordar 
que tanto la empresa como los individuos, tienen obligaciones y derechos sociales y 
siendo la agrupación organizada la mejor forma en que se pueden cubrir las necesida- 
des y cumplir las obligaciones individuales, se hace necesario reconocer, que cada 
individuo agrupado en la empresa, esla ahí como buscando obtener los medios para 
satisfacer sus necesidades económicas, morales, profesionales o de otra índole a 
cambio de 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 empresa y de la sociedad. 
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1.3 LA ESPECIAUZACION DE RECURSOS HUMANOS: 

Una de las ideas que han surgido con la evolución del hombre ha sido la división 
del trabajo, por io cual un individuo, una organización o una nación, se dedica 
principalmente a la elaboración o producción en serie de un mismo satisfactor o grupo 
de satisfactores semejantes, descuidando aparentemente 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 serie, por aquellos que le son 
escasos. El concepto de la imporiancia 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: especialización del trabajo, se conjugan para dar una de las pritici- 
pales bases de la administración de io!; recursos humanos, que nos ayudan a ubicar 
al hombre adecuado, en el puesto adecuado y en el momento adecuado. 

A partir de la especialización laboral, la empresa comienza a buscar personas para 
que ocupen diversos puestos, teniendo en mente un tipo de candidato que posea 
determinadas características o atribulos, 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 comienza otra etapa, que busca mantener y desarrollar las 
expectativas en ambas partes. Por ello la relación laboral, es un proceso de constante 
redefinición de intereses y aportaciones que en la medida en que estén cornpensaiido, 
harán más sanas, justas y duraderas, las relaciones laborales. 

Se debe entender, que la administración de Recursos humanos tiene como princi- 
pales áreas de actividad al individuo, la empresa y su entorno, que por ser elementos 
dinámicos y inultifacéticos requieren el auxilio de algunos conocimientos y prácticas 
de varias ciencias, como la básica, la exacta y la social. 
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1.3.1 JERARQUIA DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS 
HUMANOS: 

La ubicación jerárquica del organismo encargado de la administración de los 
recursos humanos, no es general para todas las empresas pues la podemos ubicar en 
diferentes niveles y con diferentes denominaciones; pero lo que sí es general es la 
necesidad de que cada empresa realice esta especialidad sin la menor excepción. 

1.4 AREA DE ADMINI:STRACION DE RECURSOS 
HUMANOS. 

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

1 .- Planeación 

2.- Empleo 

3.- Administración de Sueldos y Salíirios 

4.- Educación y Capacitación 

5.- Higiene y Seguridad Industrial 

6.- Relaciones Laborales 

7.- Servicios 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 uarias. 
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1.4.1 PLGNEACION 

Objetivos: Relacionar los recursos humanos futuros con las necesidades futuras de 
la empresa para maximlzar el rendimiento futuro de la investigación de los recursos 
humanos (Andrew F. Sikula, “Administración de recursos humanos en empresas”, Ed. 
Limusa 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 nueva creación o por 
sustituir, que se deben cubrir con los mejores candidatos, de tal manera que el proceso 
de reclutamiento y capacitación se haga en las condiciones más favorables. La 
definición y cantidad de características del personal por educar para el trabajo o por 
contratar, pocas veces depende totalmente del área de Recursos Humanos, ya que en 
la mayoría de los casos, también es responsabilidad de áreas como organización y 
métodos, planeacióii, presupuesto, coiiitraloría o producción que deben informar con 
bastante anticipación, la calendarizacióii para la contratación y capacitación del 
personal, una de las bases de la planesición de recursos humanos, 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 desempeñar, 
del lugar en que se va a trabajar y por ello también describe las características fisicas 
o intelectuales que se deben procurar o evitar entre el personal. 

1.4.2 PROCEDIMIENTO PARA LA PLANEACION DE LOS 
RECURSOS HUMANOS. (F. Sikirla, obra ciiada pag. 205) 

- Definición del Objetivo de Recurscis Humanos. 

- Planeación de la Organización. 

- Auditoría de Recursos Humanos. 

- Pronóstico de Recursos Humanos. 

- Programa de Acción de Recursos Humanos. 
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1.4.3 EVALUACION DE LA FUNEACION DE LOS RECURSOS 
HUMANOS. 

Dependiendo de que la planeación de la organización, no sufra rnodilicacloiies o 
estas se puedan medir o manejar se podrá calificar lo acertado de la plaiieaclón de 
recursos humanos. AI cumplir con los objetivos inicialmente definidos. 

1.4.4 EMPLEO 

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

- Reclutamiento 

- Selección 

- Concentración 

- Inducción 

A continuación se trata cada una da 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 vacante 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 Iia correspondieiite autoridad lineal cornunica al 
área de recursos humanos, ya sea de la programación de contratación de personal 
adicional a la plantilla existente, o de lei necesidad de compeiisar bajas provocadas por 
renuncias, despidos, transferencias o defunción de algunos de los trabajadores de la 
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empresa, por lo que el área responsabli! del reclutamiento, debe mantener constante 
mente actualizada una especle de cartera, banco de datos o inventario de candidatos 
potenciales. Esta sub lunclón concluye cuando se ha logrado que una razonable 
cantidad de candidatos que posean los requisltos necesarios, hayan presentado 
solicitud de empleo a la empresa. 

Para la presentación de la siguiente parte de esta sub función, se consultó el texto 
"Reclutamiento y selección de personial" del Lic. Jorge Enrique Orozco, Editorial 
Coparmex, 1980. 

1.4.6 ALGUNAS TECNICAS DE RECLUTAMIENTO DE 
PERSONAL 

La principal técnica, es la conocidai como "Fuente de abastecimiento", o lugares 
donde pueden encontrarse los candidatos potenciales, que resulten interesantes a la 
empresa. Estos lugares, los dividimos en dos grupos, que son: 

Fuentes internas: 

-Ascenso de los actuales empleados. 

-Transferencia lateral de los actuales empleados. 

-Familiares y amigos de los empleados. 

-Cartera o banco de candidatos de la empresa. 

Fuente externas: 

-Universidades, institutos y escuelas. 

-Sindicatos. 

-Asociaciones profesionales. 

-Agencias públicas de empleo. 

-Intercambio de cartera, con otras empresas. 

-Público en general. 
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Estas fuentes de abastecimiento, las contactamos a través de los “Medios de 
Reclutamiento”, que son las formas con las que las empresas se dan a conocer con los 
candidatos potenciales, y con las que dati a conocer sus necesidades de personal, entre 
otros medios de reclutainieiito, se enciuentran los anuncios eii periódicos, revistas, 
radio, televisión, en la misma empresa y la exploración en universidades y escuelas de 
oficios. 

1.4.7 PROCESO DE RECLUTAMIENTO: 

- Descripción de puestos. 

- Definición de las normas de reclutíiiniento. 

- Requeriiniento formal de contratación de personal. 

- Elección de fuentes internas. 

- Elección de fuentes externas. 

- Aplicación de los medios respectivios. 

- Recepción de los candidatos. 

- Aplicación de la pre solicitud, comparándola con la descripción de puestos. 

- Recepción de la solicitud de los ca.ndidatos mas viables. 

1.4.8 EVALUACION DEL RECLUTAMIENTO. 

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

- Número de solicitudes de empleo obtenidas. 

- Calidad de los candidatos reclutados. 

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

- Número de contrataciones, por níimero de solicitudes recibidas. 
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- Costo de reclutamiento. 

- Tiempo de permanencia en la empresa y resultados laborales de los candidatos 
reciutados y contratados. 

1.4.9 SELECCION 

OBJETIVO. Elegir de entre los candildatos, a aquél o aquellos que cumplan con el 
mayor número de requisitos para el buen desempeño de las plazas vacantes en la 
empresa y que ai mismo tiempo, tengan mayores posibilidades 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 número 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 calificados, serán presen- 
tados a sus probables jefes de línea, qluiénes finalmente elegirán 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 Agreii, Ed. Lidium, Buenos Aires, 1982. y “Cómo seleccionar nuestro personal” 
de C. Blanco Cohen, Ed. Limusa, 1982 

1.4.1 O ALGUNAS TECNHCAS PARA LA SELECCION DE 
PERSONAL. 

Entrevista de selección: 

- inicial o previa. 

- Formal o profunda. 

Examenes psicotécnicos de personalidad: 

- Personalidad. 

Examenes psicotécnicos de suficieiicia: 
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- Inteligencia. 

- Conocimientos. 

- Aptitude. 

La división de estas técnicas parece muy simple, pero como se trata de un tema 
muy específico, se recomienda sea tratado por un psicólogo industrial, y solo de inanera 
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 pretende 
conocer a grandes rasgos en forma inicial, y posteriormente en forma más profunda, 
las principales características de esos candidatos. 

Examenes psicotécnicos son las pruebas o conjunto de pruebas (baterías), que 
apoyadas en la psicotecnia, que es la rama de la psicología aplicada, ocupada en medir 
la actividad humana en lo relativo a $;U personalidad, inteligencia, conocimientos y 
aptitudes, sefialan los casos arriba o abajo del promedio normal que ayudan a decidir 
la contratación o descalificación de los candidatos interesados en ingresar a la 
organización. 

Personalidad es el coiijuiito 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, lo cierto es que está definida por tres factores: 

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

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

c) El temperamento, 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 sud; conocimientos y sus capacidades. La serie de 
conocimientos o capacidades, se refieren ai acervo adquirido por el individuo, sobre 
cultura general, profesional o conocimientos técnicos, que son necesarios para cubrir 
el puesto vacante. 

Aptitudes son las habilidades desarrolladas o potenciales del individuo, que pueden 
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ser innatas o adquiridas, pero que se requieren para efectuar un trabajo específico, 
como pueden ser las habilidades sensoriales, motoras, intelectuales o afectivas. Las 
aptitudes se miden indirectamente a través de las habilidades del individuo. 

1.4.1 1 PROCESO DE SELECCION DE PERSONAL. 

- Recepción de las solicitudes. 

- Entrevistas preliminares. 

- Aplicación de pruebas y examenes. 

- Presentación de los candidatos, cam los jefes de línea. 

- Investigacióii socioeconómica. 

- Entrevista profunda. 

- Examenes médicos. 

- Análisis de los candidatos finalistas. 

- Selección de los candidalos finales. 

- Reconocimiento escrito, a los candidatos no seleccionados. 

1.4.1 2 EVALUACION DE LA SELECCION DE PERSONAL. 

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

- Evaluación del costo económico dir la selección. 

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

- Rotación del personal seleccionado y contratado. 

- Evaluación de los resultados laborales del personal seleccionado y contratado. 

- Otros. 
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1.4.1 3 CONTRATACION 

Oí3JEiIVO. Formalizar y especificar de una manera legal, los servicios que aportará 
el nuevo empleado, así como la remuneración y condiciones de trabajo, con que le 
compensará la empresa. 

Para la presentación de esta sub función, se consultaron los textos I y 11, del “Manual 
para la administración de personal” del Lic. Francisco Ramírez Fonseca, Editorial PAC, 
1981. 

A consecuencia del proceso de selección, 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 visión general, pero suficiente, de las condiciones del puesto, es en el momento de 
su contratación, cuando se debe comuinicar nuevamente esas condiciones en las que 
serán contratados para su nuevo empleo, con lo que se logra enterados del tipo de 
aportaciones o remuneraciones formales, que la empresa le va a dar por sus servicios. 
Estando de acuerdo las dos partes, la empresa debe solicitar a su nuevo empleado, 
copia o fotocopia del algunos documentlos, como la constancia de percepciones del año 
en curso, Cartilla del Servicio Militar Nacional en el caso de los hombres, lotografías 
recientes, acta de nacimiento, comproblante de escolaridad, credencial de afiliación al 
Instituto Mexicano del Seguro Social, credencial del Registro Federal de Contribuyentes, 
y otros documentos, que junto con su sadicitud de empleo, los resultados de las pruebas 
psicológicas, de la investigación socioeconómica y el aviso de autorización de contra- 
tación, deben integrar el expediente personal del trabajador. Algunos otros documentos 
que componen el expediente, se los debe dar la empresa al trabajador, como son, copia 
del contrato de Trabajo, Reglamento Interior de Trabajo, y el aviso de Inscripción o Alta 
al Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Este es el mejor momento para r’eforzar los aspectos formales y legales de la 
contratación, como la especificación 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 datos 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 supervisor del recién contratado, ai seivlcio de vigilancia de la empresa y a la 
sección de registros y controles de recursos humanos. Al mismo tiempo de estos avisos 
o poco después, el empleado es vuelto a preseníar con su jefe o supetvisor que, ahora 
sí, ya es su jefe Inmediato. 

1.4.1 4 INDUCCION. 

OBJETIVO. Ayudar a la identificación y adaptación entre el nuevo empleado y su 
ambiente de trabajo, proporcionándole iriformación básica sobre el puesto y la empresa. 

Esta actividad se Inicia cuando el candidato elegido para cubrir un puesto, se 
presenta a laborar en la organización, momento en que es acompañado por una serie 
de hechos que forman la imagen de la empresa ante el trabajador y definen el grado 
de aceptaclón y adaptación inicial, entne el nuevo trabajador y el ambiente laboral. La 
etapa se considera concluida cuando el trabajador conoce y acepta su situación laboral 
y está suficientemente integrado a su nuevo equipo de trabajo. En las etapas de 
reclutamiento y selección, la mayor p<arte de los candidatos tratan de resaltar las 
características que pueden ser más alractivas a la empresa. Si esas etapas fueron 
acertadas, debieron Elegir al mejor candidato, que estará dispuesto a ofrecer su mejor 
esfuerzo; solo que uno de los momentos más importantes del proceso de Administración 
de Recursos Humanos, lo encontramos cuando el empleado se presenta a la empresa 
en su primer día de trabajo, pues a partir de ahí, y en forma recíproca, se comienza a 
formar una Imagen más real entre el lrabajador y la empresa. En la mayoría de los 
casos, los primeros días en un nuevo empleo, suelen tener el riesgo propio de la 
incertidumbre provocada cuando se daiconocen algunas de las condiciones en que se 
realizan las actividades del puesto. Buscando optimizar este momento, la organización 
debe dar la bienvenida al personal de nuevo ingreso, mostrándole y aclarándole todos 
los aspectos relacionados con su nueva) trabajo y su ámbito laboral. 

1.4.1 5 TECNICAS Y PROCESO DE INDUCCION PERSONAL. 

Se recomienda un recorrido expllcalivo por toda la empresa, e incluso, según el tipo 
de puesto a ocupar, puede ser recomendable presentar al nuevo trabajador con las 
personas que 9stén 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 informe de 
los aspectos como la historia de la empresa, productos o servicios que ofrece al público, 
organización y nombre de los principales funcionarios, programas de servicio de la 
empresa hacia los empleados, características físicas de la empresa, políticas sobre el 
personal, transporte, comedor y otros. Después de la charla y el recorrido, el trabajador 
habrá disminuido su incertidumbre sobre la actividad de la empresa y sobre lo que él 
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puede aportar a la misma, e incluso, comenzará a identificarse con ella. 

Una vez que el nuevo trabajador conoce los aspectos legales de su contratación, y 
comienza a Identificarse con la empresa a través de la plática o recorrido de Inducción, 
es recomendable que en su lugar de traibajo, su jefe o supervisor inmediato, le de una 
charla sobre cuestiones directamente relacionadas con la actividad que debe desarrck 
llar, auxiliado de sus conocimientos sobre el trabajo o de la descripción del puesto, a 
manera de capacitación inicial. 

1.4.1 6 EVALUACION DE IA CONTRATACION Y LA 
INDUCClOhl DE PERSONAL. 

Corno parte vinculadora entre los candidatos solicitantes de empleo y la empresa, 
el buen desarrollo de las técnicas de contratación e inducción de personal, pueden 
mejorar la integración por parle del trabajador y su ámbito laboral, disminuyendo la 
rotación de personal que se puede dar en los primeros días de contratación, también 
puede acelerar el proceso de aprendizaje y capacitación de los nuevos empleados, 
mejorando el deseinpeiío laboral de los iiuevos trabajadores y conservando o mejorando 
el clima organizacional existente. Los resultados positivos, los podemos apreciar, al 
comparar en el tiempo, aspectos como: 

- Rotación del nuevo personal. 

- Disminución de la etapa de aprendizaje. 

- Mejor desempeño laboral de los nuevos trabajadores. 

- Mejor clima orgaiiizacional. 

1.4.1 7 ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS. 

OBJETIVO. Dar a cada trabajador la reinuneración más justa al puesto que cubre, 
a su desernpeíío 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 menciona la Ley Federal del Trabajo 
vigente, en su articulo 82, "Salario 1% 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 efectivo por cuota diaria, grai:iflcaciones, percepciones, habitación, primas, 
comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestación que se 
entregue al trabajador por su trabajo”, excluyendo lo mencionado por el artículo 129 
de esta Ley, que dice “La participación en las utilidades a que se reflere este capítulo 
(Capítulo VIII, Participación de los trabajadores en las Utilidades de las Empresas) no 
se computara como parte del salario paira los efectos de las indemnizaciones (integra- 
ción de) que deban pagarse a los trabajadores”. 

Esta función se inicia desde el momento de la pianeación de recursos humanos, 
incluso antes de realizar el reclutamiento de candidatos, ya que para ello, es necesario 
conocer con gran precisión, los niveles de sueldo que ofrece el mercado de trabajo para 
las vacantes a cubrir; una vez contratado el personal, su desarrollo influye para 
modificar los rangos de sueldos y salarios. Esta es una actividad constante, que incluye 
la actualización de puestos y remuneraciones, además de la creación de tabuladores 
de sueldos. 

Para la presentación de esta función, se consultaron los siguientes textos: 1. 
“Vaiuación de puestos”, de E. Lanhan, Ed. CECSA, 1981, y 2. “Administración de 
Recursos Humanos”, de Fernando Arias. Galicia, Ed. Trillas, 1974. 

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

- Análisis y descripción de puestos. 

- Evaluación de puestos por gradaciión, factores o puntos. 

- Encuestas regionales de sueldos y salarios. 

- Formación de comités para la evaliuación de puestos. 

- Definición de tabuladores de sueldos y salarios. 

- Cálculo del presupuesto de sueldos y salarios. 

1.4.1 9 EVALUACION DE LA ADMlNlSTRAClON DE SUELDOS 
Y SALARIOS. 

Uno de los aspectos más motivadores para el logro de los objetivos laborales, es sin 



29 

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 necesidades que de otra forma, serían obstáculo para el 
buen desempeño laboral. Por lo anterior, se dice que un buen estudio de sueldos y 
salarios, ayuda a motivar a los recursos liumanos en cualquier empresa. Los resultados 
positivos, se pueden apreciar al comparar en el tiempo, aspectos como: 

- Disminución de la rotación de personal. 

- Mejoría del clima organizacionai. 

- Incremento de la productividad. 

El primer resultado tangible de un estudio de sueldos y salarios, io tenemos en la 
formalización del pago de esos sueldos y salarios al 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. 

- Cálculo de sueldos y prestaciones. 

- Calculo de las deducciones. 

- Programación de pagos. 

- Elaboración de nominas. 

- Algunos métodos estadísticos, para control. 

1.4.21 ETAPAS DE LOS PAGOS AL PERSONAL. 

- Recepción de tabuiadores, plantillas y contratos. 

- Vigencia de contratos de trabajo. 

- Cálculo y elaboración de la nómha ordinaria. 

- Cálculo de pagos extraordinarios. 
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- Cálculo de finlqultos. 

- Controles y registros. 

1.4.22 IWALUACION. 

- Número de aclaraciones en el paga). 

- Número de errores en el pago. 

- Oportunidad de los pagos. 

1.4.23 EDUCACIION Y CAPACITACION. 

OBJETIVO. Procurar la manera más adecuada para identificar las necesidades de 
capacitación y adiestramiento laboral y Ila 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 Gallcla, Ed. Trillas, 1974. y 2. “Aspectos 
prácticos de la capacitación y adiestramiento” del Lic. Adolfo Tena Morelos, Ed. 
COPARMEX, 1981. Las bases legales de esta función, se encuentran en el artículo 123 
Constitucional, y en los artículos del 153 A, al 153 X, de la Ley Federal del Trabajo. 

1.4.24 TECNICAS PARA DETECTAR NECESIDADES DE 
EDUCACION Y CAPACITACION. 

- Entrevista. 

- Observación directa. 

- Cuestionarios. 

- Encuestas. 

- lnventarios de habilidades laborales. 
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- Pruebas de desempeño. 

- Reunión de grupo. 

- Comités. 

- Evaluación de méritos. 

- Pianeación de carreras. 

1.4.25 TECNICAS PAM IMPARTIR EDUCACION Y 
AD1 ESliRAM I ENTO. 

- Conferencia-ciase tradicional. 

- Conferencia con participación. 

- DisCüI’SOS. 

- Seminarios. 

- Simulación representación. 

- Método de aprender haciendo. 

- Dinámica de grupos. 

1.4.26 PROCESO O ETAPAS DE LA EDUCACION Y 
CAPAICITACION . 

- Diseño del proyecto de capacitación. 

- Detección de necesidades manifiestas y encubiertas. 

- Concentración y análisis de la infairmación obtenida. 

- Diseño 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 Productividad, de la Secretaría del Trabajo y Previsión Social. 

-Preparación e impariición de los ciirsos y eventos programados. 

- Coordinación de los cursos y evenlos. 

- Evaluación e información de los cuirsos y eventos. 

- Seguimiento de los resultados de 1.a capacitación. 

1.4.27 EVALUACION DE LA EDUCACION Y CAPACITACION. 

El resultado global de la educacióiii y de la capacitacióii, lo ineditnos a través de 
verificar si: 

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

- Se incrementó 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 

OBJETIVO. Implementar medidas que ayuden a proteger la salud y la integridad de 
los empleados de la empresa, al mantener la maquinaria, instalaciones, equipos 
industriales, exentos de fallas y peligrci. 

Esta es ofra de las funciones iniportantes 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, como medios de trabajo. Desde el 
punto de vista legal, esta función está inorrnada por el artículo 132, fracción XVll de la 
Ley Federal del Trabajo. 
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Para la presentación de esta función, se consulto el manual “Curso de seguridad y 
íuncionamiento para comlsiones mixtas de seguridad e higiene” de la Asociación 
Mexicana de Higiene y Seguridad, A.C. 

1.4.29 TECNICAS DE SEGURIDAD E HIGIENE. 

- Análisis de las causas de los accidentes. 

- Análisis de las condiciones inseguras. 

- Análisis de los actos inseguros. 

- Revisión de orden y limpieza. 

- Informes sobre accidentes de trabajo. 

- 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 seguridlad e higiene. 

- Designación de los responsables de seguridad e higiene. 

- Formación y registro de la Coniisión Mixta de Higiene y Seguridad, ante la 
Secretaría del Trabajo y Previsión Sociíil. Instructivo No. 19 de la misma Secretaría. 

- Detección de causas de accidentes. 

Causas próximas 
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Causas remotas. 

Condiciones inseguras. 

Actos inseguros. 

- Prevención y combate de incendios. 

- Primeros auxilios médicos. 

- Análisis del equipo personal de seliuridad. 

- Análisis de distribución de planta y maquinaria. 

Partes y protecciones de seguridad. 

Colorimetría. 

- Evaluación de procesos industriales químicos. 

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

- Estadísticas 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, de 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 patr0ne.s constituída para el estudio, mejoramiento y 
defensa de sus respectivos intereses”. 

Esta es otra de las actividades cons’tantes, que incluso abarca poco antes de que el 
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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 requieren 
amplios conocimientos sobre varias rainas del Derecho, principalmente Derecho del 
Trabajo, además de poseer la capacidad del trato sindical. 

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

1.4.33 TECNJCAS PARA EL MANEJO DE LAS RELACIONES 
LABORALES. 

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. 

1.4.34PROCESO PARA LA ADMlNlSTRAClON DE LAS 
RELACIONES LABORALES 

- Diagnóstico de las relaciones empiresa-sindicatetrabajador. 

- Planeación de las relaciones laborales. 

- Negociación del contrato de trabajo. 

- Administración del contrato de trabajo. 

Derechos y obligaciones de las partes. 

Condiciones de trabajo. 

Huelgas y paros. 

Terminación, suspención, y rescisión de la relación de trabajo. 

Indemnizaciones. 

- Relaciones sindicales. 
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1.4.35 EVALUACIOIU DE LAS RELACIONES 
LABORALES 

La evaluación se logra por medio de 18a medición y comparación entre dos momentos 
de la empresa, o coli otra empresas, de los siguientes puntos: 

- Clima laboral. 

- Costo de mano de obra. 

- Otros. 

1.4.36 SERVICIOS Y PRESTACIONES. 

OBJETIVO. Complementar la comp'ensación de sueldos y salarios, para obtener 
mejores retribuciones y mayor rendimiento del personal de la empresa. 

Esta función, complementaria de iai admiiiistracióii 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 cálculo y prestacióii de conceptos de previsión social, 
corno son: 

- Planes de Jubilación y pensiones. 

- Gastos medicos 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 función, se consultó el texto “Administración de 
Recursos Humanos en las empresas” de Andrew F. Sikula, Ed. Limusa, 1982. 

1.4.39 RELACIONES INTERNAS. 

OBJETIVO. Apoyar el logro de los objetivos de recursos humanos, al brindar 
coordinación y difusión a las otras funciones, a través de mejorar la comunicación y 
lograr el desarrollo humano organizacional. 

Para efectos de presentación, esta función la dividiremos en dos sub funciones, 
ilamadas: 

Comunicación. 

Desarrollo humano organizacioiial. 

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



3s 

1.4.40 COMUNICACION. 

Oi3JETiVO. Lograr la transmisión y recepción de datos, ideas, opiniones y actitudes 
para lograr comprensión y acción coordinada de esfuerzos, a fln de alcanzar los 
objotivos perseguidos por una organización. 

ELEMENTOS DE COMUNICACION. 

- Emisor. 

- Mensaje. 

- canal. 

- Receptor. 

- Retroalimentación. 

TIPOS DE COMUNICACION. 

- F O I T ~ .  

- inlormai. 

- Oral. 

- E~crila. 

MEDICION DE LA COMUNICACION. 

- incremento en el entendimiento de objetivos y metas. 

- Disminución de conflictos personales-laborales. 

- Mejor clima organizacionai. 
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1.4.41 DESARROLLO HUMANO ORGANIZACIONAL. 

OBJETIVO. Dar una respuesta a la evolución y a los cambios en la organización, 
basándose principalmente en las ciencias del comportamiento humano, para resolver 
situaciones, problemas y conñictos interpersonales o de grupo. 

AI cumplir su objetivo de desarrollo personal, se estará dotando a la empresa de 
elementos más capaces y con mayor productMdad, al tiempo que se ayuda en la 
realización individual de cada uno de 10:s empleados. 

1.4.42 ALGUNAS TECNllCAS PARA EL DESARROLLO 
HUMANO ORGANIZACIONAL. 

- Teorías del comportamiento humano. 

Jerarquía de necesidades de Maslow. 

Doble iactor motivacional de Hernberg. 

Teoría de las espectativas. 

- Encuestas. 

- Entrevistas. 

- Dinámicas de grupos. 

1.4.43 PROCESO DEL DESARROLLO HUMANO 
ORGANIZACIONAL. 

- Levantamiento del inventario de recursos humanos. 

- Medición del clima organizacional. 

- Evaluación del desempeño laboral individual. 
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- Pianeación del desarrollo Individual. 

- Planeación de cuadros de reemplazo. 

- Programa de actividades socioculturales. 

1.4.44 EVALUACION DEL DESARROLLO HUMANO 
ORGANNZACIONAL. 

Consiste en la valoración del cos10 tiel pian de desarrollo humano-organizacional, 
comparándolo con: 

- Mayor productividad. 

- Mayor facilidad para cubrir interna.mente las vacanles. 

- Mejor clima organizacional. 

- Agilidad en los procesos y procedimientos informales de trabajo. 

A grandes rasgos, se acaban de mencionar las grandes áreas 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 práctlca, su división e incluso sus 
denominaciones pueden variar, dependiendo del autor de los diferentes textos existen- 
tes, o de las características y necesidades de la empresa en cuestión. La forma sintética 
de presentar este capítulo, se debe a qiue para el presente trabajo, Únicamente sirven 
como antecedentes para ubicar la lmpoiíancla de los recursos humanos, ya que de esta 
depende la capacitación. 
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1.5 OBJEICIVOS DE LOS RECURSOS HUMANOS EN EL 
AEROPUERTO INTERNACIONAL DE LA CIUDAD DE 

MEXICO. 

En el A.I.C.M. ha existido constantemente la preocupación acerca de cuales son los 
objetivos específicos con los que debe contar la entMad para un mejor desempeño en 
la Administración de los Recursos Humanos. A continuación se enumeran algunos de 
los más relevantes. 

1 .- Organizar, dirigir y controlar las actividades relacionadas con la Investigación, 
análisis y evaluación de los recursos humanos del organismo, mediante la coordinación 
del personal, para la elaboración de estudios y la Implementación de programas 
establecidos, con el propósito de optlrnizar el desarrollo y aprovechamiento de los 
recursos humanos. 

2.- Asignar y coordinar las actividades del personal del departamento, distribuyendo 
el trabajo para su correcta y oportuna realización. 

3.- Atender la correspondencia, entcmindose de los diversos asuntos relacionados 
con las actividades del departamento, oontestando aquellas que io requieran y turnán- 
dolas al personal correspondiente para el tramite necesario. 

4.- Supervisar el manejo de datos necesarios para la elaboración de estadísticas e 
inventarios de recursos humanos, con el fln de disponer de inlormación sistematizada, 
sobre los movimientos de personal que se generan en el organismo. 

5.- Dirigir, coordinar y supervisar la relación de estudios, participando en la 
investigación y el análisis de la inlormación, así como en la elaboración y optimización 
de los programas tendientes a optimizar el desarrollo y aprovechamiento de los recursos 
humanos del organismo. 

6.- Dirigir y controlar las actividadles encaminadas a cumplir con la ejecución e 
implementación de programas, tales mimo: análisis y valuación de puestos, estímulos 
y recompensas; premios de administración aeroportuaria, premio de administración 
pública etc. 

7.- Dirigir y controlar la realizacióri de trabajos especiales encomendados por la 
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Gerencia General de Administración. 

8.- impartir cursos de actualización ,a empleados de los diferentes Aeropuertos de 
la Red, sobre las actividades y procedimientos de cada uno de los departamentos con 
el propósito de mantenerlos informados sobre las modificaciones de los sistemas y 
desarrollo de los programas de recurso~i humanos. 

9.- Organizar, coordinar y supervisar las actividades 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 condiciones generales de trabajo para los trabaja- 
dores del organismo, con el propósito de que el aeropuerto disponga de los recursos 
humanos para su servicio. 



CAPITULO II 
PROCESO DE LA FUNCION 

DE CAPACITACION 
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2.1 ANTECEDENTES HISTORICOS. 

En la comunidad primitiva la educación no estaba confiada a nadie en especial, sino 
a la vigilancia difusa del ambiente, ya que la gente se educaba participando en las 
funciones de la colectividad. Estas funciones eran espontáneas de la sociedad en su 
conjunto, a igual titulo que el lenguaje y la moral. 

Los fines de la educación derivan de la estructura homogénea del ambiente social, 
se identifican con los intereses comunes al grupoy se realizan igualitariainente 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 desempeíío de su cargo y predisponían al resto de la comunidad para 
que lo eligieran. 

2.1.1 PRIMEROS TIP’OS 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 asociaciones constituyeron 
las primeras empresas y al mismo tiempo establecieron las primeras normas de calidad 
y de mano de obra. 

Los gremios estaban compuestos lpor tres clases de trabajadores, existían un 
maestro, que era el propietario de la herramienta y de la materia prima, así mismo 
actuaba como director de los trabajadlores que se ejecutaban, estaban también los 
aprendices quiénes normalmente vivían con el maestro y no recibían paga alguna, sino 
solamente comida y capacitación, por otra parte estaban los trabajadores propiamente 
dichos, aunque ya habían pasado por la etapa de la capacitación aun no lograban 
dominar totalmente el oficio de que se trata, recibían una paga fija por su trabajo, por 
supuesto que la esperanza de los aprenidices como de los trabajadores 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 ocupaclones modernas se encontraron vestlgos de aquellas 
reglamentaciones, tales como la ilmltaclón en el número de aprendlces, la calidad y 
cantldad del trabajo que se debe realizar, y el sistema básico de remuneración del 
trabajo reailzado. 

b) LOS APRENDICES. 

Debe recordarse que en las civlllzaclones primltlvas la alfabetlzaclón nunca llegaba 
al artesano o al campesino, las habllldaides o conoclmlentos de los oflclos solo podían 
ser transmitidos por Instrucción directa. De aquí que se desarrollara un sistema de 
aprendizaje en el que una persona experimentada enseñaba sus conoclmlentos y 
hablildades a un novato, que después die un largo perlodo de estudios se convertía en 
ob Pero . 

c) ESCUELAS INDUSTRIALES. 

Con el crecimiento de la industrlavlno la nueva forma de entrenamlento: las escuelas 
Industriales. Una de las primeras fue estableclda en la cludad de Nueva York en 1872 
para entrenar operadores de máquinas. Se establecleron escuelas slmllares en Wes- 
tingholse en 1880, en la fábrica de locotriotoras de Baiwln en 1901, así otras compañías 
que también emprendieron este tipo de capacltaclón. (Arroyo Franclsco. "Historia 
Contemporánea de la Educación en México" p.p.39 Ed. Purrúa.). 

d)LA PRIMERA Y SEGUNDA GUERRA MUNDIAL 

La experiencia y los conoclmlentos obtenidos en el campo de la capacitación durante 
la 1 era y 2da. guerra mundial, hicieron mucho para que las compañías se dieran cuenta 
de sus contribuciones potenclales, con el resultado de que la capacltaclón y el 
entrenamlento se convlrtleran en una dilvlslón Importante de departamentos de perse 
nai. 

La Ley Smith Hugies, aprobada en 191 4, proporcionó el apoyo flnanciero para la 
preparación vocacional. La primera gueirra mundial ayudó a estimular el mejoramiento 
de la capacitación para aprendices, así como el entrenamiento en el trabajo de las 
fábricas. 

La segunda guerra dio como resultado la creación del bien conocido Programa de 
Adiestramiento dentro de la Empresa (ADE). Se hicieron versiones'modlficadas de este 
programa con el propósito de entrenar a los supervisores en el desempeño de sus 
trabajos con más efectividad; todavía son utilizados en algunas organlzaclones. 
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e) LA EDUCACION CONTEMPORANIEA. 

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 
crecimiento de la producción. 

Algunas corporaciones tienen sistemas de educación y entrenamiento iguales y 
hasta superiores al de las Universidades, y muchas otras tratan de buscar más 
asistencia en los institutos educacionales ya establecidos. El gobierno lederal también 
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 necesidad 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 explosión 
demográfica, los gobiernos teniendo a su alcance un gran poder financiero, estáii 
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, 
tanto para los estudiantes, como para los adultos, hay enorme necesidad de unir 
esfuerzos para cambiar las obsoletas h,abilidades tecnológicas que demanda la indus- 
tria. 

Poco a 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 dle tantos esfuerzos hechos en este sentido, que 
bien aplicados y controlados harán dlel desarrollo individual una fuente de poder, 
característica de esta era moderna. (Poiice Aníbal. 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 al medio que conduzca al 
individuo a desempeñar con mayor capacidad las actividades que le han sido encoinen- 
dadas. Estos términos tienen su origen en la época 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, obseivíimos que existe confusión en cuanto a su 
significado. Sus diferencias son sencillamente nominales y se manejan por lo general 
para efectos didácticos, no obstante, coriviene presentar la opinión de diversos autores 
de reconocido prestigio. 

FERNANDO ARIAS GAUCIA. 

“Capacitación es la adquisición de conocimientos, principalmente de carácter 
técnico, científico y administrativo.” 

“Adiestramiento es proporcionar destreza en una habilidad adquirida casi siempre 
mediante una práctica más o menos piwlongada de trabajos de carácter muscular o 
motriz.” (Arias Galicia, Fernando. Adminlistración de recursos humanos. Ed. Trillas, p.p.. 
320). 

ALFONSO SIUCEO. 

“La capacitación consiste en una actividad planeaday basada en necesidades reales 
de una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y 
actitudes del colaborador.” (Silicea, Alfonso. Capacitación y desarrollo de personal. Ed. 
Umusa, p.p.. 20) 

MARM DE LOURDES MENDIOU. 

“La capacitación en el trabajo. Es el iproceso de enseñanza-aprendizaje que permite 
a una persona adquirir un criterio general sobre una disciplina determinada, ayudán- 
dole a conocer afondo lo que hace y sus interrelaciones con otras actividades conexas.” 

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

El autor lssac Guzmán ValdiMa dice que, ”el adiestramiento se entiende como la 
habilidad o destreza adquirida por regla general en el trabajo preponderantemente 
físico, desde este punto de vista el adiesltramiento se imparte a los empleados de menor 
categoría y a los obreros en la utilizaciim de máquinas y equipos. 

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 empleados, 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 
consiguientemente, abarca la adquisición de conocimientos, el fortalecimiento de la 
voluntad, la disciplina del carácter y la adquisición de todas las habilidades que son 
requeridas para el desarrollo de ejecutivos como personas. A nivel operativo no importa 
la jerarquía en las operaciones de las empresas.“ (Guzmán Valdivia, Issac. Problemas 
de la administración de empresas. Ed. 1-imusa, México. 1966, p.p.. 69). 

Por otra parte, a decir de Edwin B. Flippo, prolesor de administración de la 
Universidad de Arrova, E.U., él afirmó: “‘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 administración de personal. Ed. 
Mc Graw Hill, 1978. México, p.p.. 179). 

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

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

1 .- El adiestramiento: Proceso de enseñanza de los conocimientos y de las habili- 
dades profesionales indispensables para la ejecución del trabajo. (Penetración en la 
teoría y técnicas para familiarizarse con la actividad hasta conocerla). 

2.- El entrenamiento: Proceso de plerleccionamiento 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 Sánchez, 
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 proporcionar los conocimientos prácticos y teóricos para que un trabajador 
sepa como realizar determinada labor en un grado elemental, mientras que capacitar 
significa perieccionar, o sea un grado superior al adiestramiento. (Romero Betancourt, 
Samuel. La administración de personal y su aplicación práctica en la empresa moderna. 
México, 1978, p.74). 
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HABILIDAD O DESTREZA. 

HABlLlDAD O DESTREZA. 
CONOCIMIENTO O ADIESTRAMIENTO + 

CONOCIMIENTO. 

HABILIDAD O DESTREZA. 
CONOCIMIENTO + VOLUNTAD Y 
CARCTER O AD1 ESTRAM IENTO + 

:ONOCIMIENTO + VOLUNTAD Y CARACTEfi 

De acuerdo al cuadro anterior, es necesario diferenciar, los términos que se 
plantean, aunque como ya se dijo, la confusión que existe en cuanto a ellos es solamente 
nominal, toda vez que al hablar de cualquiera de ellos (incluyendo el entrenainiento y 
la formación) nos estaremos 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 esencia, el objetivo del adiestramiento, capacitación y desarrollo es el mismo: 
ejecutar con mayor aprobación las actividades que le han sido encomendadas solo que 
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ARTICULO 
123 Apartado A 

Frac. Xlll 

en diferentes grados de evolución de acuerdo a las necesidades y posibilidades de la 
empresa, entonces, la capacitación se enicuentra en un grado superior al adiestramiento 
y en consecuencia para capacitar es menester adiestrar previamente. 

CONTEN I DO 
Obligación de la emprersas a proporcionar capacitación o 

adiestramiento para e l  trabajo 

En términos aun más sencillos y cornunes, podemos decir que: 

Adiestramiento se refiere a: “Dar destreza o habilidad” 

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

Desarrollo se refiere a: “Desenvoivlnniento y proyección”. 

Entrenamiento se refiere a: “E]ercitsir”. 

Formación se refiere a: “Dar cause evolutivo”. 

Para efecto del presente trabajo es ilinportante adoptar un solo criterio de lo que es 
“Capacitación”, que no permita confusiones y que deje claro el concepto y a nuestro 
juicio consideramos más representativol: 

“La capacitación es el proceso que provee al individuo los conocimientos suficientes 
y necesarios que lo hacen apto para realizar una actividad determinada”. 

Con este criterio estamos en posiciáln de poder apreciar más claramente lo que es 
la Capacitación y así entender que relación guarda esta con la producción y producti- 
vidad de los individuos. 

2.3 MARCO LEGAL. DE LA CAPACITACION. 

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

Constitución Política de los Estados Unidos Mexicanos 



LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

TEMA 
obre e l  
ropósito 
e la capa- 
itación. 

;obre las 
Ibligacio 
ies de la 
impresa 

Sobre los 
derechos 
y obliga. 
ciones de 
los traba. 
adores. 

ARTiCULO CONTENIDO 
153-A *Elevar el nivel de vida y la productividad del trabajador 

153-F 'Actualizar y perfeccionar los conociiiiieiitos y habilidades 
del trabajador en su actividad; proporcionarle información, 
sobre nueva tecnología; prepararlo para una vacante; 
prevenir riesgos de trabajo; e incrementar la productivi- 
dad. 
'Incluir en el Contrato Colectivo puntos referentes a In 25-Viil 

39141 capacitación. 
132-XV *Proporcioriar capacitación y adiestramiento. 
132-XXVlll 
153-0 

*Participar en las comisiones para este fin. 
*Informar ai la Secretaría del Trabajo y Previsión Social 
(STPS), sobre la constltucióti y bases generales de las 
Comisiones Mixtas. 
'Impartir ¡ai capacitación durante la jornada de trabajo, 
salvo cuando el trabajador desee capacitarse en una acti- 
vidad diferente. 
*Atender la convocatoria para la constitución de las Coini. 
sioiies. 
*Presentar a la STPS los planes y prograinas; e informar 

153-E 

153-K 

153-N 
avances y/ai modificaciones de los mismos. 

*Enviar a la STPS lista de constancia de habilidades 
*Derecho de trabajador a la capacitación y adiestramiento. 

153-8 'Aplicar iniiiediatamente el plan. 
1 534  
1 53-A 

las indicaciones de los instructores y presentar exatnenes 
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2.3.1 LAS FASES DEL PROCESO ADMINISTRATIVO DE LA 
CAPACCTACION 

misiones mix- 

'1-1 de acreditar o presentar examen de sufiden-1 
tación 
adiestramien 1534 
to. cia cuando se ni ue a recibir la acitación. 
Sobre p l a n e s m m l  %te ación facultades de las comisiones. 
y programas. 
Sobre sancio- 

*Re uisitos; de los lanes. 
*Hace refeiwcia a io dispuesto en ei Art. 878-iV. 

I nes. 

Es importante hacer notar que la WDacitación Impartida debe permitir que se eleve 
el nivel de vida (sociocultural; sociwcoriómlco) y la productividad, mediante una mayor 
integración al centro de trabajo io cual representa un mejor aprovechamiento de las 
habilidades del trabajador (que es el deseo de querer hacer el trabajo). Normalmente 
la capacitación efectuada dentro de llas empresas deberá ser la más costeabie, 
debiendose manejar la capacitación luera de la empresa solo y exclusivamente en los 
casos que requieran una gran especiali.zación. 

De acuerdo a las normas que actiialmente se aplican en la U.C.E.C.A. (Unidad 
Coordinadora de Empleo Capacitación y Adiestramiento). Es obligatorio que las perso- 
nas (instructores) particulares obtengan autorización previa, llenando los formularios 
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 esluerzo puede representar un beneficio al 
lograr un aumento de productividad, además se pueden plantear 2 alternativas: 

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

2a. Negociar con los trabajadores qu'e los cursos sean luera de las horas de trabajo, 
considerando la posibilidad de que exista un alto grado de ausentismo, perdiendose de 
tal lorma los beneficios que persigue. 
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La preparación del trabajador para ocupar una vacante, es solo una de las opciones 
de la capacitación. No debe pensarse que la capacitación nos lleve a un incremento en 
puestos escaiafonarios altos. Los empresarios deberán asentar con toda claridad que 
el objetivo de la capacitación se enfoca ia un incremento de productividad, por lo tanto 
la capacitación a un trabajador de nuevo ingreso, esiará dirigida a lograr su inducción 
a la empresa, su integración ai grupo y su entrenamiento en las labores previas del 
puesto que ocupara. 

Si se diera el caso de que un trabajador se negara a recibir la capacitación, la 
empresa podrá iniciar acción en su conlira ante la Junta de Conciliación y Arbitraje por 
incumplimiento de las ciáusuias del conitrato. 

2.4 IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION. 

Es muy importante hacer notar que siempre existe la necesidad de una constante 
capacitación a causa de los cambios en las técnicas de trabajo y en las modificaciones 
a los sistemas de organización, es muy difícil encontrar a una persona idónea para un 
puesto especifico, sabemos que los empleados no son estáticos y que los puestos en sí 
cambian con lrecuencia, por ello, los programas de capacitación tienen que equilibrar 
los intereses de los trabajadores, con itis oportunidades y requisitos de la empresa. 

Para el trabajador la capacitación es de un valor inconmensurable ya que le 
proporciona la laciiidad de aumentar sus ingresos, ampliando sus conocimientos y 
preparándolo para ascensos y promociones; además aumenta la eficiencia tanto en el 
trabajo individual como en el trabajo colectivo de empresa. 

Consideramos esta técnica como unci de las de mayor trascendencia, sin desconocer 
la necesidad y la importancia de todos los elementos materiales en el funcionamiento 
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 vida 
a la organización 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 tanto son los 
verdaderos factores del progreso. 

Particular atención merece, el hecho de que nuestro país se encuentre en pleno 
desarrollo económico y que empieza a ,vivir su etapa de industraiización, esta no sería 
posible sin el elemento humano que tiene la responsabilidad directa de la creación, 
organización y funcionamiento de los centros de trabajo. 

La capacitación no es solamente pnoporcionar mayores conocimientos, sino lograr 
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que el trabajo se reailce con mayor eficiencia y menor costo, esto nos ayuda a equilibrar 
los ajustes entre el trabajador y su trabajo; además mediante ellos es posible la 
adaptación completa del nuevo empleado con un mínimo de tlempo y costo. 

Desde otro punto de vista la capacitación ayuda a estabilizar 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 DE 
CAPACITACION. 

Es dificil descubrir con acierto cuides son las necesldades 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 preclsar, 
en primer termino, necesidades presentes y a corto plazo y, en segundo, necesidades 
a mediano y largo plazo, estando estas últimas comprendidas dentro de un sano 
concepto de desarrollo de la organizaclbn. 

La primera fase del proceso ai que debe ajustarse ei fenómeno de la educación 
dentro de la empresa es a las funciones de previsión y pianeación del proceso 
adnilnlstrativo. En este orden de ideas, la capacitación tiene básicamente dos razones 
de ser, por un lado, satisfacer necesldiades presentes de las empresas, con base en 
conocimientos y actitudes y, por otro, preveer situaciones que deban resolver con 
anticipación. 

Ai hablar de necesldades de capacitación y adiestramiento, se puede decir que estas 
se refieren a la diferencia entre el desempeño real y el requerido en determinada area 
de actividad de la empresa, en la que el mejoramiento de la formación profesional 
constituye la manera más económica de eliminar esa diferencia. 

O bien, es poslbie presentar el concepto de necesidades de capacitación en dos 
niveles: 1 .- Falta de conocimientos, halbilldades manuales y actitudes del trabajador 
relacionados con su puesto actual o futiiro. 
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2.- Diferencia entre los conocimkmtos, habiitdades manuales y actitudes del 
trabajador y los que exigen su puesto actual o futuro. (Mendoza Nuñez, Alejandro. 
Manual para determinar necesidades da capacitación. Ed. Trillas, p. 69). 
TIPOS DE NECESIDADES: 

kianinestas 

1 .- Mendoza 

iEncubiertas 

üwganlzacionales 

2.- Boydeli Ocupacionales 

iiidividuales 

3.- Donaldson hlacronecesidades 

Y 

Scanneli Micronecesidades 

La primera clasificación comprende ilas necesidades manifiestas, representadas por 
personal de nuevo ingreso, el que sercí ascendido o transferido, el que ocupará un 
puesto de nueva creación, los cambiais de maquinaria, herramientas, métodos de 
trabajo y procedimientos, así como ei 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 de desempeño, derivados de 
la falta u obsoienscencia de conocimienitos, habilidades o actitudes. 

Las necesidades de carácter organi.zacional 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% 
cación de las políticas son ejemplos de este tipo de necesidades. (Boydell, T. H. A guide 
to the identification of treining needs. Londres, British Association for Comercial and 
industrial Education. p. 342). 

Las departamentales son las que afectan un área importante de laempresa, llámese 
división, gerencia, departamento o sección. 

I 

Las ocupacionales se refieren a uln puesto en particular: vendedor, mecánico, 
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supervisor de producción,proyectista. Las necesidades individuales son las de tipo 
personal y las podemos ubicar respecta a cada trabajador. 

Las macronecesidades de capacitación existen en un grupo grande de empleados 
y cuando una empresa cambia una polílica o adopta un procedimiento universalmente 
modificado 

Por Último, una micronecesidad de capacitaclón se da sólo para una persona o una 
población muy pequeiia. 

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

1 .- El análisis, descripción y evaluac:iÓn de puestos. 

2.- La calificación de méritos y la evaluación del nivel de desempeño de los 
empleados. 

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

4.- Quejas. 

5.- Inspecciones y auditorías. 

Las técnicas e instrumentos utilizadas con inás exito en la busqueda de información 
relativa a necesidades de capacitacióii, se muestran en el cuadro siguiente: (Les 
Donalson y Edward. E. Scannell, Human Resourse Development, Londres, Adison, 
Wesley. p. 47) 
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TECNICAS PARA LA DETERMINACION DE 
NECESIDADES DE CAPACITACION 

I Entrevista I Observa- 

I ción 
'ESCRlPClON 

con un aspeclo 

llllra 

IPOS Enlrevlsla Dirigi- Slslenilllca: se 
da: El enlrevlsla- define con presb 
dor pianlea una dón el ha& a 
serle de pregui~ observar. el Ii, 
las que regula gar, la hora y se 
ren respueslas elabora una guia 
breves. 
Enlrevlsla semC 
dirigkla: preeurr 
las de caracler 
general en las 
wales se espera 
recabar iiiás In- 
l m a d ó n  y ma- 
yor parilclpaclón 
de4 enlrwlslado. 
Enlrevlsla abler 
la: Se planlean 
algunos afpedos 
parabsuiahsla 
persona puede 
dar amdla Inlor 

Tormenta I Cuestiona- 
dle ideas I rio 

nip0 de persct lhlape43onaour 

OT un inwsli8p nas responde1 
or que emlle Y demanerapem 
r e  y creallva. nal varlas pre 
ieiile sus purr gunlas planlea 
*debislisobre d a S p a & l O .  

win lema. 

M Ol'@ll¡Zsd.s @lpO de perS0 

- 

- 
Cuesllonarlo di 
pregunlas abler 
las: eslh eslm 
Iwadasabasedc 
lnlerrogaclonei 
que exlgen res 
puestpsampllss. 
cuestbnarlo6dl 
peiluniss a n a  
das: estaui l m u  
hdos UWI Interra 
gaclones de pes 
pueslas beves. 

maClón. 

pera. mado. 

Periodo 
de actua- 

ción 
I deaempeib dc 
yw> ovarlos sub 
DS es somelldo a 
dudlo y obser 
sdbn. en silua 
lonss reales & 
rabalo duran14 
in perlodo deter 
nlnado. 

ináiisis de 
puestos 

lelermlnar las 
cllvldades quf 
e reaHzan en un 
iuaslo. los reqUb 
110s quo deber 
al ls lam la per 
onaquevaade 
e m p e m .  

ormas qiie sx 
illU?an para re 
apllar Informa 
Ión. 

L1llIlzar cuesllo 
narlos para sei 
resuellos nie 
dlanie enlrevls 
las eslandarlza 
das m l m  qiw 
van mmplemeii 
ladas con ObSeF 
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personaenlrev(s 
lada y el enlrevis- 
IadW. 
Manlener a la 
persona denlro 
de los limlles ra- 
zonables en 
manlo ai conle 
nldo de las res- 
pueslas 

Continua el cuadro ... 

drkcausariapre- po. corlss. 
s e d a  dei obser- Procurar crear RMisv peeurr 
vadorenlasper uncnmadeñbeic lase inhddem 
sonas observa. lad y de respeto noclmlenlos de 
da. mutuo. 
Anallzar su a e  üesaienlar cvw No ullllzar le* 
luadón y deter dwdas aareslvas guales dllíclles 
mlnar el compor- y persoMuslsa 
lamlenlo de los Presenlar pre 
Irabajadores. gunias a-. 
No se deben In- Revisarlosaies 
clulr deduccb llonarlos en el 
nes nl lnlerprela. Inomemlo de re 
clones al regle meer(0S. 
trar ims observa- 
ClOtWS. 

No Interferir en e( 
area de irabajo 
que se observa- 

de enlenda. 

persona que 11 
ociipa. 
Fljar plazos d, 
acluallzaclón 
fln de manlene 
el anl;lsls d 
Pueslos en P 
bllldad de u& 

2.5 EL PROCESO DE CAPACITACION 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 didácticos. 

III.Cordinación del curso. 

IV. Ejecución del curso. 

V. Evaluación de resultados. 

VI. Seguimiento de programas. 

Todas las actividades de capacitación que se realizan en el A.I.C.M. deberán 
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satisfacer necesidades reales, presentes o futuras e Incrementar la productividad para 
conocer con exactitud las necesidades de capacitación y la evidencia que las “justifi- 
que”, es necesario realizar una detención permanente, apoyados en bancos de 
información, los cuales contienen: 

a) Objetivos del área de trabajo. 

b) lnventarios de recursos humanos. 

c) Escalafones. 

d) Programas de desarrollo a mediamo y corto plazo. 

e) Programas anuales de trabajo. 

9 Indices de ausentismo. 

g) Rotación de personal. 

h) Indices de accidentes (gravedad y frecuencia). 

i) Implementación de nuevos rendiniientos. 

j) Tiempo extra. 

k) Cantldad de ordenes de trabajo. 

Para identificar el tipo de problemas y los factores que intervienen en forma 
preponderante, es necesario hacer investigaciones por medio de: 

a) Entrevistas. 

b) Observaciones. 

c) Encuestas. 

d) Análisis de puestos. 

e) Estadísticas. 

9 Evaluación de resultados. 
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Para determinar las necesidades 'en A.i.C.M el Gerente de Capacitación y el 
Siibgerente Administrativo de Capacitación efectuaron entrevistas con los Jefes de 
Departamento y Jefes Técnicos, obtenieiido información que permita identificar piena- 
mente las causas y los efectos que originan los problemas detectados. El análisis de 
cada una de las causas y/o efectos, se dará a conocer y se comentará con las 
autoridades administrativas involucradais para precisar la acción a seguir. Con estos 
resultados se obtendrán elementos suficientes para la justificación de cursos, adiestra- 
miento o cualquier otra actividad de capacitación. 

2.5.1 PIAMEACION ANUAL. 

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

a) El sindicato. 

b) Subdirección de capacitación. 

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

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

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

a) Nombre del curso. 

b) Prioridad que debe dárseie en fuinción del tipo o especialidad del mismo. 

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

d) Duración estimada en horas-capacitación. 

e) Número estimado de trabajadores participantes que integran el grupo. 

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

g) instructor probable. 
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h) Observaciones de carácter especial para cada curso solicitado. 

La cantidad de cursos incluidos en los planes anuales, deberá de ser aproximada 
al promedio de cursos impartidos en los dos años anteriores. Al excederse dicha 
cantidad conviene presentar una Justifii.ación plena de las necesidades detectadas y 
las posibilidades de su cumplimiento. 

Los planes anuales de capacitación de cada departamento deberán elaborarse el 
mes de octubre del año inmediato anterior a su aplicación. Serán revisados y, como 
proyecto, aprobados en su caso por el Camité Directivo de Capacitación recabando en 
donde proceda la autorización del Subg'erente Administrativo de Capacitación. 

Una copia de los planes anuales será revisada y enviada, en los Últimos días del mes 
de noviembre a la Gerencia de Personail y otra a la Subdirección de Capacitación de 
A.I.C.M. 

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

Los cursos se organizarán para resolver una necesidad de capacitación específica 
e inmediata y justificadamente imprescindible. 

2.5.2 ELABORACION DIE PROGRAMAS DIDACTICOS. 

Consiste en la elaboración de cartas descriptivas, guías didácticas, material para el 
participante, instrumentos de evaluación que posibiliten una ejecución y organización 
adecuada del curso. 

2.5.3 COORDINACION DEL CURSO. 

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

2.5.4 REAUZACION DEL CURSO. 

Consiste en la realización del curso ten si, previendo io necesario para el desarrollo 
del mismo. 
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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 propósito de observar 
los beneficios del curso impartido. 

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

Niveles: 
a) Directivos b) Mandos medios. c) Operativos. 

1. De inducción de puesto: 

capacitación para la ubicación de personal que se integra a un area específica, 
enfatizando las funciones a desempeñar. 

2. En el puesto: 

capacitación enfocada al mejoramiento de los procedimientos de trabajo. 

3. De perfeccionamiento 

capacitación para los directivos, pilotos, sobrecargos y sus respectivos supervisores, 
proporcionándoles lineamientos y técnicas modernas que posibiliten su desarrollo. 

4. Para cambios de puesto: 

capacitación para la promoción de personal dentro de una rama de catálogo de 
puestos que posibiliten a los participantes a concursar de acuerdo con los lineamientos 
del sistema escalafonario. 
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2.5.8 CURSOS IMPMRTIDOS EN EL A.I.C.M. 

En el primer semestre del año 199’1 el Aeropuerto internacional de la Ciudad de 
México capacitó a poco más de 924 trabajadores, mismos que laboran en las terminales 
aéreas que integran la red aeroportuaria nacional, con el propósito de elevar la 
seguridad y eficiencia de los sewicios que ofrece. 

A través del Departamento de Capaciitación se impartieron 79 cursos de tipo técnico 
en zonas operativas, administrativas y lde relaciones humanas, entre otros. En otras 
áreas tanto el personal de mandos imedios, como los auxiliares administrativos 
recibieron cursos de redacción, instrucción primaria, secundaria y preparatoria abler 
ta. 

En estas tareas participaron 64 instructores, de los cuales 23 pertenecían a A.S.A., 
41 a instituciones públicas como el I.S.S.S.T.E., la Secretaría de Hacienda, la Federación 
de Trabajadores al Servicio del Estado (FSTSE) y el Instituto Nacional de la Senectud, 
entre otros; y 15 a empresas privadas. De igual forma, este programa se amplió a 
algunos aeropuertos de provincia, entre los que destacan el de Toluca, Tepic, Tijuana, 
Colima y Morelia. 

Elevar el nivel de eficiencia y calidad de servicios que se proporcionan a los usuarios 
de las 60 terminales aéreas que integran la red nacional, lue el propósito esencial de 
los 200 cursos de capacitación del A.I.C.M. 

Lo anterior representa un incremento de 25% en comparación con los 150 cursos 
que se habían programado para el citiado periodo, y benefició a un total de 3,500 
trabajadores, quiénes avanzaron en su irespectiva capacidad de conocimiento y adies- 
tramiento técnico. 
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CAPITULO 111 
PRODUCCION Y 

PRODUCTIVIDAD 
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3.1 CONCEPTOS GENERALES DE PRODUCCION. 

Producción es la función de la empresa que Ilene por objeto la transformación de 
los recursos en bienes o seivicios. 

El proceso administrativo aplicado a la producción da lugar a la planeación, 
programación, dirección y control de esta función básica de la empresa, los cuales se 
encuentran interrelacionados entre si. 

3.1.1 1 PLANEACION. 

La pianeación es la selección y relaclbn de los hechos con el fln de prever y formular 
actividades propuestas que se suponen necesarias para lograr resultados flnales 
deseados. En la planeación de la producción deben tenerse en cuenta los siguientes 
principios: 

1. Definición del objetivo. 

Objetivo es el resultado flnal que mquiere la orientación del esfuerzo común. El 
producto, bien o servicio, debe ser un salislacíor de nmidades individuales o sociales. 
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El objetivo de la producción debe estar orientado y acorde con el objetivo general 

El objetivo principal de la producción es el producir bienes o servicios en la cantidad, 

de la empresa. 

calidad y tiempo predeterminados y conl la Óptima economía de los recursos. 

Existen también objetivos secundarios en la producción, tales como: 

* Hacer crecer a la empresa. 

Mantener una buena imagen. 

Obtener utilidades económicas. 

Mejorar las condiciones humanas. 

Alcanzar un alto volumen de producción. 

Evitar el desperdicio. 

* Producir artículos que sean atractivos en calidad y precio. 

2. Determinación de poiíticas. 

Política es una norma de acción expresada en forma verbal, escrita o implícita que 
la adopta o sigue el administrador. Se recomienda que las politicas se expresen por 
escrito en un manual de organización y procedimientos y que se actualicen cuando ya 
no correspondan a la dirección de la empresa. 

Las políticas reglamentan la actuaciim del administrador y le brindan cierta libertad. 
Generalmente señalan límites de resporisabilidad dentro de los cuales el administrador 
puede aplicar su propio criterio para iusoiver problemas y tomar decisiones. 

3. Factibilidad 

Es la posibilidad física de reaiizar lois planes. En producción, es la posibilidad física 
de transformar los materiales en productos terminados o el hecho de proporcionar 
servicios. 

4. Viabilidad. 

Es la posibilidad de obtener un resultado utiiitario. Para la producción es la 
posibilidad de proporcionar una utilidad social con el bien o servicio producido. 
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5. Rentribilibpd. 

Es la posibllldad de obtener una utilidad económica El precio de venta del producto 
0 servicio debe cubrir todos los costos de producción, distribución y administración y 
redituar un remanente económico adecuado para el productor. 

6. CosteriBilidaQ. 

Es la posibilidad de que el consumidor obtenga un satisfactor que Iguale o exceda 
el precio de adqulslclón. 

7. Posibilidad Financiera. 

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

3.1.2 PROGRAMACION. 

La programación es la aslgnaclón de recursos para lograr las metas. Los métodos 
de programación más usuaies, en la aclualidad, son los siguientes: 

-Profwnac¡ón de Ganík también llamada programaclán de barras, sirve para 
programar las actMdades de las personas o máquinas en trabajos Independientes. 
(Manual de la preducclón Industrial, de H. B. Maay nard, Ed. Reverté, Méxlco, 1960). 

-Camino crítico: es una programadón por redes para acüvldades secuenciales que 
requieren de gran predslón en los tlrnipos de Inlclacióii y terminación. (Iniciación ai 
método del m i n o  crítico, de Agustín Nlontaño, Ed. Trwlas, México, 1985). 

-Programación lineal: en esta técnica se Usa una matriz de m lnsumos y n 
productos con llmllaciones Hneaies para programar recursos que requieren lnsumos 
costosos y escasos. (o Iv de Programación lineal, de Héctor M. Esplnoza Berrlel, Ed. 
P~IX-MI~XICO, 1977). 

-Programación no lineril: este método utlllza una matrlz compuesta de m lnsumos 
y n productos con limitaciones no lineales, 8 se4 llmltacknes representadas por 
ecuaciones de dos o más grados. (Cap. 7 de Algebra ilneai, de 6. Hadiey, Ed. Fondo 
Educativo Interamericano, S.A., Colombia, 1969). 

-Progrataación BhámiCrr: utiliza un diagrama de árbel en el que se determinan 
las probabilidades y los valores esperados de cada una de sus etapas o ramales. Se 
utiliza para programar una serie de actividades opcisnaies que tiene diferentes 
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resultados y deben optimizarse. (Cap. 1 (i de Teoría de las redes y sus aplicaciones, de 
Claude Berge, Ed. CECSA, México, 1962). 

Pmgramadón matricial: utiliza ulna matriz de m personas y n periodos para 
programar el trabajo administrativo de una empresa (Pags. 1 1 O a 128 del Manual de 
administración municipal, de Agustín Montaño, Ed. Trillas, México, 1980). 

1. Recursos. 

Son los insumos tangibles y cuantilicxbies que intervienen en la producción y son 
los siguientes: 

Materia prima o materiales, medibiies en diversas unidades, tales como metros, 
kilos, toneladas, iitros, gramos, etc. 

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

Maquinaria o esluerzo mecánico, nnedibie en horas-máquina. 

Terrenos, edificios e instalaciones, medibies en tiempo-uso. 

Equipos, instrumentos y herramientas, medibles en tiempuso. 

Financiamiento, medible en pesos. 
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especi#ali- 
o en pocos 

2. Metas. 

INTERMITENTE POR PROYECTO 
Se agrupan las iná- Grupos de máquinas 
quinas similares con similares con super 
supervisión común visión común 
Largos. Muy Largos. 

No balanceadas. AI- No balanceadas. AI- 
gunos equipos per gunos equipos per 
manecen ociosos. manecen ociosos. 
Los trabajadores pcr Los trabajadores son 
seen variedad de ha- especializados pero 
bilidades. deben programar ca- 

da actividad. 

La meta es una caniidad definida de producto o servicio que debe alcanzarse en 
tiempo determinado. 

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

3. Tipos de producción. 

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

Los tipos de producción son los siguientes: 

Producción continua, que se programa en tableros de Gantt. 

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

* Programación por proyecto, que si: programa por camino crítico. 

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

Las características de los tipos de producción son las siguientes: 
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ductos terminados. 

Costos de manejo de 
materiales. 
Espacio. 

Control de 
la producción. 

Costos unitarios. 

TI Po lCONTINUA IINTERMITENTE lPoR PROYECTO 
Inventarlo de DrdSon baios debido a b n  altos debido alNo hay inventarios. 

que están en 
ción a la demand1 

Bajos. 

Utilizado eficien 

Sencillo. Se apl 

los suministros d 

3.1.3 DIRECCION. 

Es la ejecución y conducción de los pirogramas, dentro de las políticas, para alcanzar 
las metas señaladas. Requiere principialmente de la habilidad y conocimientos del 
administrador, para hacer que las personas a su cargo, que trabajan en grupo, io hagan 
de manera eficaz y eficiente. 

3.1.4 CONTROL. 

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

Dentro de la producción se aplican ¡los controles de: 

* sueldos, 

* inventarios, 

calidad, 

trabajo, 
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costos, 

mantenimiento de equipos e instalaciones y 

metas. 

3.2 PRINCIPIOS BAn(SIC0S DE PRODUCCION. 

3.2.1 MECANIZACION. 

Es la utilización de las máquinas para sustituir el esfuerzo humano por un esfuerzo 
mecánico. 

Con la mecanización se obtienen las siguientes ventajas: 

Ahorro de energía humana. 

Ahorro de tiempo de fabricación. 

* Transferencia de habilidades. 

Transferencia de inteligencia. 

3.2.2 ESPECIALIZACION. 

La especialización es la restricción de recursos humanos, materiales, actMdades y 
tiempo a ¡imites deflnidos. La especialización puede ser: 

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

Por funciones: producción, diseño, mantenimiento, almacenaje, etc. 

Por actidades: mecánicas, hidráulicas, eléctricas, supervisión, etc. 

Por personas: torneros, mecánicos, fundidores, pintores, etc. 



72 

Por tiempo: turnos diurnos, noctunios, vesperltnos, etc. 

Por materiaies: nacionaies, plásticos, vegetales, etc. 

Lo opuesto a la especiallzación es la diverdíicación. 

Como ventajas de la especialización se señaian las siguientes: 

Fácll capacitación de los operarios. 

Mayor conocimiento de su trabajo. 

incremento en la calidad. 

Mayor rendimiento del operario. 

3.2.3 DIVISION DEL TRABAJO. 

Es el señalamiento de tareas o áreas limitadas de responsabilidad a dos o más 
individuos o grupos de personas como base de control interno, tendientes a evitar 
errores o detectar fraudes. 

La división del trabajo o control interno puede significar o no una especialización. 
También puede hacerse en serie o en p d e l o .  

Es en serie cuando se divide en dos; o más operaciones consecutivas, como en el 
maquinado de una pieza que pasa por ei torno, la fresa y el taladro, y en cada una de 
estas operaciones se señala a una persona responsable. 

A Tomeado BFresado ~ C Taladrado - v 

Es en paralelo cuando se divide el tnabajo en dos o más operaciones simultáneas o 
no consecutivas, como en la fabricación de un mueble en el que se hacen por separado, 
y por personas diferentes, la cubierta, Iias patas y los cajones. 

A Fiinicuión de L cubierta 
O 

O 

O 

Fabriación de Ls patas 

C ñbrlatibn de lor ajonu 
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Como ventajas de la dMsión del tratmjo se señalan las siguientes: 

* Disminución de errores y desperdicios. 

* Mejor controi del trabajo. 

Menor supervisión. 

Facilidad para deslindar responsabilidades. 

Fomento de la especialización. 

3.2.4 ESTANDARIWCION O UNIFORMACION. 

La estandarización es la normalización o unilormación de productos, máquinas, 
equipos, herramientas, actividades, medidas y métodos o procedimientos de produc- 
ción. 

El estándar es una norma estabiecidai o modelo aceptado que se aplica a la medición, 
estructura, método, resultado u otras características de los bienes tangibles o de las 
acciones. 

Los estándares, de acuerdo Gon su ciicance, pueden ser: 

* Internacionales. 

* Nacionales. 

* Empresariales. 

* Departamentales. 

Personales. 

De acuerdo con las propiedades de los materiales pueden aplicarse a: 

Pesas y medidas. 

Propiedades químicas o fisicas. 

Características aparentes. 
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Funcionamiento de los productos. 

Los esiándares también pueden estar relacionados con el método o funcionamiento 
de hombres y organizaciones: 

Sistemas y procedimientos. 

Estructura de organización. 

Condiciones de operación. 

costos. 

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

Disminución de los costos de manitenimiento. 

Disminución de desperdicios. 

* Mejor control de calidad. 

Aplicación a la Producción en seric? y en masa. 

3.2.5 ROBOTIZACION. 

Es ei trabajo de las máquinas sin operarios conducidas mediante programas 
computarizados, sin la supervisión directa del hombre. 

Con la robolización de la producciain se derivan grandes ventajas, entre las que 
podemos señalar las siguientes: 

* Ausencia de accidentes. 

Trabajo de 24 horas diarias. 

Ausencia de problemas sindicales. 

Eliminación de costos de capacitac:iÓn, gratificación y otros. 



75 

3.2.6 LEY DE RENDIMIENTOS DECRECIENTES. 

lodo incremento en la utilidad resultante de ciertas practicas tiende a disminuir 
con el aumento de dichas prácticas hash el punto de producir pérdida. Si establecemos 
un sistema de control mediante pequeñas muestras, se incrementará la utilidad de la 
empresa como consecuenciade la dismlinución de los desperdicios; pero a medida que 
aumentamos el tamaño de la muestra hasta llegar a una revisión del loo%, el costo 
del control se eleva y la utilidad de la empresa disminuye. 

3.2.7 LA MORAL INDUSTRIAL. 

Debemos mantener la moral alta en los empleados, porque todo esfuerzo que 
hagamos en establecer un programa de productividad fracasará si no tenemos la 
colaboración y el apoyo de los recursos humanos. C. W. Alford define la moral industrial 
como una actitud individual en un esfuerzo común. 

Según Milton L. Blum la moral es un sentimiento, por parte del empleado, de ser 
aceptado y pertenecer a un grupo de empleados, mediante la adhesión a metas comunes 
y confianza en la conveniencia de esas metas. Para tener una moral alta, el empleado 
necesita: 

a) Tener convicciones firmes que le permitan pensar que vale la pena vivir la vida. 

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

d) Estar dirigido y coordinado para alcanzar la meta en común. 

Los factores que conducen a una moral alta son los siguientes: 

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

b) Satisfacción con la empresa: derivada de la actitud que le guarde la empresa, 
del trato del supervisor, de la comodidad del ambiente de trabajo, de las facilidades 
sanitarias, de su seguridad en el puesto y otros factores estudiados en la ergonomía. 

c) La posición en el grupo: cuando u11 trabajo tiene una posición de total aceptación 
en el grupo, no sólo encuentra satisfacción en el trabajo, sino que también: 

Se siente más seguro. 

Considera inmejorables sus condiciones de trabajo. 

Se siente más amigo de sus compañeros. 

Se comunica más con la direccibn. 

* Tiene más confianza con sus superiores. 

Cree más en que la empresa se ¡interesa por su bienestar. 

* Tiene más confianza en el buen juicio de la dirección. 

d) El supervisor inmediato: generalm'ente, en los grupos de moral alta, encontramos 
que el supervisor: 

* Ejerce una supervisión más libre y general. 

Está satisfecho con la cantidad de autoridad y responsabilidad que tiene. 

* Conoce mejor su función de diirección y consume más tiempo en planear y 
organizar el trabajo. 

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

* Tiene actitudes orientadas hacia los empleados y no a la producción. 
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e) El sacriflcio mutuo: los trabajadora pueden tolerar la privación, los sueldos bajos 
y otros problemas de trabajo si todos los demás están sujetos a las mismas condiciones. 
Por esto, cuando hay algún favoritismo, los demás trabajadores se desmoralizan. 

f) Participación: cuando en el grupo todos trabajan juntos la moral es más alta que 
cuando cada individuo trabaja aislado. 

g) Progreso de grupo: la moral es alta en el grupo si el trabajo da lugar a un progreso 
conocido. 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. 

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

3.2.8 LA ACCION. 

Entendemos por acción la operación de una persona o animal que se considera 
conducido por él mismo y no por una caiisa exterior; en otras palabras, es la realización 
de un acto voluntario. En su aspecto dIe potencia, podemos decir que la acción es la 
posibilidad o facultad de hacer alguna cosa. La acción, desde el punto de vista de la 
productividad, se clasifica en instintiva y volitiva. 

La accióri instintiva implica la activación, ordenamiento y mantenimiento de la 
conducta en una dirección y en una intensidad particulares para la conservación de la 
vida de la persona, como la acción de respirar o de hacer latir el corazón. 

El instinto es una tendencia heredada a la acción basada en un número limitado de 
estímulos y que tiene un valor definido de sobrevivencia. 

La accióii volitiva es la que corresponde al trabajo. 

Llamamos trabajo a todo tipo de accilón realizada por el hombre indepetidientetnente 
de las características o circunstancias que llevan el objetivo de dominar la tierra. 

Cuando hablamos de la acción voliti,wa, o sea del trabajo, vemos que una vez que se 
ha iniciado el movimiento se presenta una resistencia ai cambio, o sea, una fricción 
por razones de inercia. 

La resistencia al cambio manifestada por el hombre no es mas que la inseguridad 
o ignorancia del mismo. 
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El cambio es una transformación en el Uempo. U cambio puede ser planeado o no, 
por la misma persona o por una agente externo. Si se presenta el cambio, este puede 
ser acelerado o retardado. 

Una crisis es un cambio radical que generalmente es traumático para las personas 
que realizan el trabajo. Un cambio pianatado, dirigido y controlado será, generalmente, 
una evolución benéfica. Este es un principio administrativo que debe ser recordado por 
el administrador. 

Cualquier cambio introducido en ulna organización debe ser paulatino, con los 
tiempos necesarios para iograr una normalización de los ajustes y una completa 
aceptación y comprensión por parte de los empleados. Los cambios no se hacen nada 
más por cambiar, sino para mejorar. 

' 

Dado que la productividad tiende siempre al mejoramiento, es iógico y necesario 
que constantemente se estén haciendo cambios en el trabajo, para actualizarlo con las 
nuevas tecnologías, para disminuir la fatiga o tensión del empleado, para reducir los 
costos o los tiempos de trabajo, para simplificar las operaciones, etc. Deben hacerse 
cambios con la idea de mejorar, de incrementar el índice de productividad, pero se 
debe tener mucho cuidado con los cambios bruscos por que se pueden tener resultados 
adversos. 

3.2.9 LA MOTIVACION. 

Para lograr la acción se requiere dt? una motivación y ésta requiere de expertos y 
conocedores de la psicología y socioiogja para aplicarla La motivación es un proceso 
para despertar la acción, sostener la actividad de progreso y regular el patrón de 
actividad. 

Son tres los componentes de la motivación: despertar la acción, sostenerla y regular 
y controlar su ejecución. 

No basta con despertar la acción si¡ se abandona sin lograr resultados; no basta 
tampoco con sostenerla sino se consiguen los resultados deseados; es necesario que 
además de estos dos componentes se pueda regular la motivación para lograr las metas. 
En una forma sencilla, podemos decir que la motivación es el "yo quiero". 
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3.2.1 O TECNICAS QUE INCREMENTAN LA PRODUCTIVIDAD. 

Algunas de las acciones y iécnicas empleadas en la administración de la producción 
para incrementar la productMdad son las siguientes: 

* La especialización. 

* La mecanización. 

La división del trabajo. 

La estandarización. 

La robotización. 

* La ergonornía. 

* La capacitación. 

* El mantenimiento industrial. 

El anáiisis de los métodos. 

La distribución de planta. 

* La seguridad industrial. 

* El control de calidad. 

* Los programas de reducción de costos y desperdicios. 

* La informática y la computación. 
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3.3 CONCEPTOS DE PRODUCTWIDAD Y SU TASACION. 

3.3.1 CONCEPTOS DE PRODUCTIVIDAD 

Es necesario distinguir la producciáln de la productkidad, la producción como se 
ha mencionado, es la cantidad de bienes resultantes de la acción de los factores 
necesarios para realizar. El concepto de iproductividad es mucho más amplio y se refiere 
a la eficiencia de todos los factores que intervienen en una producción así como de la 
relación entre la producción obtenida y los recursos utilizados para obtenerla. 

Con el fin de profundizar en la productividad el libro "Definiciones de productividad" 
1985 editado por la Secretaría del trabajo y Previsión Social (STPS) se presentan 
algunas de ellas considerando tres sentidos diferentes: 

3.3.2 SENllDO TECNICO: 

La productividad se define en términos técnicos como la cantidad de producto 
obtenido por unidad de factor o factores utilizados para lograrla, medido en términos 
físicos. Para poder medirla se relaciona con cada uno de los factores que se emplean, 
la más común de estas medidas es la productividad del trabajo, la cuál se mide como 
el número de unidades de producto obtlenido por hora-hombre empleados. 

La productividad es una serie de slistemas o implementos que se tienen para el 
coiitrol de la producción para io cuál es necesario utilizar parámelros que midan el 
avance de la producción en la empresa así como la Óptima utilización de los recursos. 

3.3.3 SENTIDO ECONOMICO: 

La productividad no es un instrumento al servicio de un objetivo, o una técnica 
unidimensional, para lograr un resultado sino que se trata de una consecuencia, 
originada en el juego de los más diversos factores: el hombre, los recursos materiales, 
la tecnología, el equipamiento técnico y cultural, la armonía social, la coherencia 
política, la definición de los objetivos nacionales, la ponderación del peso y capacidad 
de cada una de las regiones del país, lía polílica exterior, la conciencia, la actitud, la 
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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 competitividad en el comercio exterior y para 
incrementar su nivel de vida. 

3.3.4 SENTI DO HUMAN ISTICO: 

Productividad no es solo un conjunto de relaclones técnicas y económicas sino 
esencialmente, una forma de organizar la actividad productiva elicieiitemente, consi- 
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 tendencia económica 
del conjunto de los factores de la producción, reflejada en el trabajo del hombre para 
el mejoramiento de su nivel de vida. 

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

“Es la capacidad de la sociedad para utilizar en lorma racional y Óptima los recursos 
de que dispone; humanos, naturales, fiinaiicieros, cientílicos y tecnológicos, retribuyen- 
do equitativamente a los factores que intervienen en la generación de la producción 
para proporcionar los bienes y servicios que satislacen 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 consumidor. 

3.3.5 PRODUCCION CONTRA PRODUCTIVIDAD. 

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

La productividad difiere de la “producción”, en que aquella no se refiere precisa- 
mente a cuanto se produce sitio , más bien, a la forma eficiente en que se lleva a cabo 
la producción. La eficiencia se tasa por el rendimiento unitario de cada ingrediente. 

&ué queremos decir con ingredientes? Un producto típico cualquiera se obtiene 
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por la combinación de materla prima, maquinaria, horas-trabajo, energía y muchos 
otros factores. Cada uno de estos recibe el nombre de ingredientes. 

Los artículos que constituyen los ingredientes se convierten en el proceso manufac- 
turero en productos elaborados o producidos. CPodría ser la unidad ingrediente un 
trabajador, una hora de mano de obra, una máquina, una tonelada de materia prima 
en un kiiovatio-hora de electrlcidad? Cualquiera de estos puede ser una unidad 
ingrediente, aún siendo diferentes. Así mismo, es necesario elegir algún ingrediente 
como patrón, es decir, que sea comprendido comúnmente y que se manifieste en forma 
universal en todo tipo de producción. Por esta razón el ingrediente que se toma con 
mas frecuencia como patrón es la hora-hombre de trabajo. 

Las razones para seleccionar el tiemipo de mano de obra como unidad ingrediente 
son: Primero, se manifiesta en todo tipo de producción; Segundo, debido a que somos 
una sociedad de hombres y no de máquiinas, estamos Interesados indudablemente en 
la forma de utilizar los esfuerzos del hombre; Tercero, existen mejores registros 
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 LA PRODUCTIVIDAD. 

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

Productividad = Producto 
lnsumo 

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

Llamamos insumo a todo componente tangible o intangible de la producción. Los 
insumos tangibles o medibles son los iiaimados recursos, y ya hemos mencionado que 
se pueden medir de la forma siguiente: 

Los recursos humanos, en horas-hombre. 

Los recursos mecánicos, en horas- máquina. 

* Los recursos materiales en unidades varias, como kilos, metros, litros, etc. 

Los recursos fisicos, en tiempo-uso. 
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Los recursos económicos, en unidades monetarias. 

Los insumos intangibles, que solamente pueden ser apreciados como causas de las 
variaciones en la producción son de diversa naturaleza, como la armonía de grupo, la 
simpatía del supervisor, la seguridad en el trabajo, la moral de los trabajadores, etc. 
La mayoría de estos lnsumos intangibles se estudian en la ergonomía, que es la técnica 
que estudia los problemas del hombre en su medio de trabajo. 

La productividad no es estática, no es una simple proporclón de la producción y los 
insumos, es una medida dinámica que busca el incremento de esta proporción en 
función del tiempo. No es io mismo conseguir un incremento en 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 mide en forma microeconómica 

Productividad = 

horas-horn bre 

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

Productividad = -m 
horas-hom bre 

Por supuesto, debe determinarse el periodo que abarca el estudio de la productivi- 
dad para compararse 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. 

Eficacia= 
Metas de producción. 

El denominador de la fórmula de la productividad también tiene una medida de 
calidad llamada eficiencia, que sirve para comparar la cantidad de recursos usados en 
la producción sin desperdicios o deficiencias y la cantidad de recursos utilizados en su 
total idad: 

Eficiencia= Becursos Dr- 
Recursos reales. 

Llamamos productividad Óptima al objetivo que tiene la empresa en materia de 
productividad, o sea, la proporción do las metas de producción entre los recursos 
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programados, que se supone están calculados sin desperdicio: 

Productividad Optima= V 
Recursos Programados 

Llamamos eíectividad a la relación que se obtiene entre la productividad real y la 
productividad óptima: 

Efectividad= pro- obtaj.da, 
Productividad óptima 

También se puede calcular la efectividad multiplicando 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 hora-hombre de 
trabajo, no significa que las tasas de productividad se relacionen únicamente con los 
esfuerzos laborales. 

El aumento en la productividad puede deberse a cualquiera de las siguientes 
razones: 

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

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

3. se pudo haber mejorado la calidad de la materia prima, hasta un grado tal que 
permitió que se desechara menos producción. De esta manera, se perdió menos tiempo 
y esfuerzo en el manejo de los materiales. En forma similar, las proporciones de varias 
materias primas que se utilizaron pudieron haberse cambiado, lo que dio como 
resultado el empleo de menos mano de obra y más maquinaria. 

4. La organización en la produccióin pudo haberse cambiado, para hacerla más 
eficierite. Por ejemplo, se pudo haber inslalado una Iíneade montaje, con el consecuente 
ahorro de tiempo y esfuerzo, o como resultado de mejores procedimientos de compra 
o métodos para el manejo del material, se tuvieron a la mano existencias adecuadas 
de materias primas, eliminando así los einboteliamientos en la corriente de producción. 

5. El aumento de la producción puede haber sido el resultado de trabajar a plena 
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capacidad. NI los obreros nl las máqulrias estuvieron ociosos por falta de ordenes de 
producción. 

En realidad el aumento en la produclMdad se obtuvo probablemente no sólo debido 
a uno de estos factores, slno corno res~ltado de la acción de varios de ellos. 

En suma: la productividad, aún en el caso de que se reporte en términos de 
horas-hombre, no refleja los esfuerzos solamente de la mano de obra, sino que incluye 
todos los elementos que contribuyen eil empleo del tiempo laborable en forma más 
eficiente, en el proceso de producción. 

3.3.8 NIVEL EN QUE SE HACE LA TASACION. 

Las tasas de productividad pueden calcularse virtualmente a todos los niveles de la 
actividad productiva, aunque lo más coinveniente es hacerlo al nivel del trabajo, donde 
fácilmente se define el rendimiento unitario y se tiene a la mano registros de dicho 
rendimiento y de horas-hombre. 

La tasa a este nivel es de interés priimordial para el capataz o el gerente de fábrica. 
Sin embargo, debido a que se enfoffi sobre un trabajo específico, está sujeto en 
particular a los efectos de factores anormales, tales como embotellamientos temporales, 
variación en el rendimiento del trabajo individual y cambios en el clima. No obstante, 
los registros de trabajo son la clase de tasa de productividad que se lleva a cabo en 
incontables negociaciones. 

AI nivel de la fábrica, la tasa de productividad proviene generalmente del cálculo de 
la relación del rendimiento unitario de la fábrica y el número de horas-hombre 
trabajadas. A este nivel, la determinación de la tasa del rendimiento unitario es más 
complejo. Muchas fábricas producen una variedad de artículos, así que las cifras de 
esta producción combinada aumentan los problemas. Otra dificultad consiste en que 
el total de horas-hombre trabajadas incliiye no solamente el trabajo directo sino también 
el que se refiere a trabajos de supervisibn, de oficina, mantenimiento y administración. 
Además, no siempre es fácil separar la1 porción del total de horas-hombre trabajadas 
que se refiere a la producción actual, de la que comprende la producción pasada o 
futura. 

Afortunadamente, algunos de los factores Irregulares, que se presentan en la diaria 
labor y a nivel de la fábrica se eliminan unos a otros. Igualmente, se ha observado que 
al aumentar el campo de acción de las tasas, es mayor la cantidad de personas 
interesadas en ello y tienen una mayor aplicación en los problemas generales. 

A pesar de este interés, los índices (de productividad están disponibles Únicamente 
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inadecuados de producclón Iísica sobre: una base que pueda ser medida y comparada. 
Las industrias iuertemente representadas son las que tienen una producción relativa- 
mente homogénea. En este caso están las Industrias de refinación de azúcar, harina, 
fertilizantes, vidrio, empacadoras de carne y rellnerias de petróleo, que tienen un gran 
porcentaje de producción unitaria simple, continua e idéntica. 

Aún en los casos en que el producto final es diferente, pero tasabie en unidades 
claras, los índices de productividad pueden calcularse. Por ejemplo, las industrias 
básicas del acero, las de automóviles, lbotas y zapatos y las industrias enlatadoras 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 fabricación 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 la labor de obtención de estadísticas de producción que directamente tasen 
el rendimiento unitario de dichas industrias. 

La productividad, calculada aún a niveles más amplios, es de gran Interés para la 
mayoría de los anaiistas 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 importítiite sector de la economía. Estas tasaciones 
generalmente se obtienen promediandci los datos de industrias individuales. En ocasi@ 
ties, se calculan directamente de los grandes sectores que tienen disponibles datos 
generales de producción. 

A veces se requiere una perspectiva auri más amplia, y en este caso la productividad 
se tasa a nivel nacional, para lo cual es necesario emplear los datos del producto bruto 
nacional, que viene siendo el rendimiento unitario en bienes y servicios de la nación 
en térmiiiosf de su valor en el mercadoí. Con objeto de reducirs dicho productio nacional 
bruto a cifras de rendimiento unitario físico, 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, 
ai nivel del tipo de empleo, se Usa para comparar un trabajador con otro, o a un grupo 
de empleados con otro. Pero las tasas obtenidas a un nivel no pueden compararse 
significativarnente con las obtenidas a otros niveles. 
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3.3.9 TASACION DEL RENDIMIENTO FISICO. 

El problema prlndpal, a todos los niveles 88 la tasaclón del rendimiento fisico, que 
en las fábricas, cuya producción se limita a un sólo producto, es la que ofrece menor 
dificultad. El rendimiento se puede detorminar simplemente sumando la producción 
diaria del producto terminado, aunquce aun en este caso se puede presentar un 
problema si la calidad del producto es variable. Si una fábrica produce muchos artículos 
diversos o si se está Interesado en la productividad de una industrla o, digamos del 
sector manufacturero, es imposible sumar el rendimiento de diferentes artículos. No 
podremos, por ejemplo, sumar automóviles a telas de algodón y zapatos para hombre. 
Tampoco podemos valemos del valor del peso sin introducir cambios en los precios 
para tasar la productividad. 

La solución a este problema radica en la construcción de un número Indicador de 
la producción lisica. Los números índices se construyen especialmente con el fin de 
tasar los cambios en el rendimiento sin modificar los preclos. 

Los cambios en la producción de artículos específicos se expresan en forma de 
porcentajes y estos se combinan para formar una tasa de cambio total, analizando cada 
producto según su importancia relativa. 

Otro índice de productos fisicos que se emplea en ocasiones, principalmente al nivel 
del sector de toda la economía, se basa en cifras de valores ajustados para cambios en 
los precios. Por ejemplo, las cifras de ventas para una industria dada, combinan los 
efectos de los cambios en la producción y de los precios. Si tales cifras se ajustan para 
cambios al nivel de los precios, se tendrá una aproximación del cambio en la producción 
unitaria. Este proceso llamado de defiación estadística, se Usa con frecuencia y se hace 
evidente en frases tales como “en pesos firmes”, en “pesos con poder de compra” o 
“en términos de los precios de determinado año”. 

Son muy grandes las dificultades estadísticas para encontrar el índice de precios 
que ajuste apropiadamente los valores, y por tal motivo los resultados deben tomarse 
Únicamente como aproximaciones. Este es el método usado para calcular las tasas de 
productividad para la economía en general y el que toma como tasa de la productividad 
el producto bruto nacional en pesos firmes por hora-hombre. 

Como resultado de las dificultades para combinar los rendimientos, virtualmente 
todos los cálculos de la productividad dependen de los datos de la producción, que se 
derivan ya sea de la construcción de un índice de rendimiento o de la deñación de una 
serie de valores. Las tasas resultantes de la productividad, se enfocan sobre los cambios 
de porcentaje de la misma y no sobre los niveles efectivos de rendimiento por 
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horahombre. 

Cualquier tasa de productividad es alguna forma de promedio. Mientras más alejado 
este del nivel del trabajo, mayor será e!l promedio de muchos productos y fábricas al 
nivel de la industria; además, de muchas industrias al nhrel del sector. Las tasas de 
productividad no son una exposición pieclsa de hechos espeCíflcos; ellas comprenden 
la tendencia general de los cambios ein la productividad de las fábricas y productos 
comprendidos. 

3.3.1 O CAMBIOS DE LA PRODUCTIVIDAD A CORTO PLAZO. 

Los análisis de los cambios en productividad en largos periodos de tiempo, son muy 
útiles para la interpretación de las tasas estadísticas. Para periodos largos, es cierto 
que los aumentos en productividad pue!den tomarse como indicadores de una mejoría 
en la situación económica de las industrias de que se trate. Sin embargo, en un periodo 
corto, la importancia de los cambios eri la productividad 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 rompieron todas las 
marcas en el esfuerzo de la defensa, pero que encontraron que su productividad estaba 
disminuyendo o aumentando a un ritmo mucho más lento que el de antes de la guerra. 
Tales descensos en productividad eran con frecuencia perfectamente entendidos. En 
sus esfuerzos para producir tanto como fuera posible, se emplearon obreros sin ningún 
adiestramiento; por tal motivo se les eniseñó rápidamente, se agregaron horas extra y 
turnos de tarde, empleando asimismo hasta el último pedazo de maquinaria. Por ello, 
el descenso en la productividad no fue motivo de alarma, sino más bien consecuencia 
del alto nivel de producción de tiempos de guerra. 

El error más grande que puede cometerse al interpretar las tasas de productividad, 
es suponer que todo aumento es indicador de una situación bonancible y que todo 
descenso indica que algo anda mal. Aunque en general los aumentos en la productividad 
resultan en beneficios reales, este no es siempre el caso, siendo necesario ir tras las 
cifras, para comprender las condiciones económicas básicas que han producido los 
cambios. 

Aunque es necesario emplear una giran dosis de precaución al analizar los cambios 
en la productividad en periodos cortos, ya sea al nivel de la fábrica o para sectores más 
amplios de la economía, a pesar de ello son de gran utilidad como punto de partida 
para examinar lo que ha ocurrido en el proceso de la producción. 
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3.3.1 1 INDUSTRIAUZACION Y CAMBIO TECNICO. 

Una fuente del gran aumento de producción y productividad que se ha registrado, 
resalta de Inmediato. Durante el siglo p a d o  cambió totalmente el melodo de produc- 
ción. Cada vez empleamos más maqulniiria y procesos más industrializados. 

El desarrollo de la Industria en gran escala, con enormes fábricas y producción en 
masa, ha hecho posible vastos aumentos en el rendimiento diario. Para comprender el 
impacto de tal industrialización en la productividad, sólo 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 mas pequeños, 
pero no han tenido una enorme influericia; por ejemplo, el perfeccionamiento de las 
máquinas automáticas, las máquinas-herramienta, las partes intercambiables y el uso 
de tolerancias mínimas, plantillas y accesorios que han hecho posibles las técnicas de 
producción en masa y la línea de ensamble. 

Aunque hemos experimentado una serle de espectaculares 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 capacidad industrial es un 
monumento dedicado a las contribucioines acumulativas de incontables hombres. La 
fuente individual más grande de nuestro nivel de productividad, siempre en aumento, 
debe buscarse en la expansión de nuestro acervo de 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 invención 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 nuestra capacidad productiva, son muy 
grandes. Sin embargo, estos bienes tomaron tiempo, materiales y dinero para producir, 
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sin rendir ninguna inmediata corriente de mercancías para lines de consumo. 

Para alcanzar tal capacidad industrial, es necesario que la producción exceda ai 
consumo ordinario. Es necesario que la comunldad en su conjunto no consuma todo 
lo que podría producir. Con objeto de sisegurar para el futuro grandes cantidades de 
bienes de consumo, es indispensable la intervención del ahorro y la inversión posterior 
de estos ahorros. Así como al cataiogar las fuentes de aumentos en la productividad, 
se deben incluir los londos provenientes del ahorro. 

Para algunos países el proceso del ahorro ha resultado ser relativamente lácil, como 
es el caso de aquellos que poseen vastos recupsos naturales o colonias ricas, dando 
como resultado que los niveles de ingresos superan por mucho, las necesidades 
esenciales del consumo, io que se traduce en ahorros e inversiones, en lormavoluntaria, 
en grandes cantidades. Una vez que se ha logrado obtener una gran productividad es 
posible aumentar el estándar de vida como las cantidades disponibles para electuar 
inversiones adicionales. 

Pero en algunos países, el nivel de riqueza no ha excedido 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 
GEIRENCIA. 

Claramente se ve que nuestro gran progreso en productividad, no podría haber 
ocurrido sin la industrialización y el ahorro. Pero quizás lo más importante de todo es 
que no se han dejado pasar las oportunidades con el lin de aumentar la eliciencia. 

Para lograr los altos niveles de ésta, ihan jugado una parte muy importante el trabajo 
organizado y las empresas. Estas han continuado su labor muy propia, que consiste en 
enfrentarse a los riesgos basando la e:rpansiÓn de las fábricas 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 en casos específicos el trabajo organizado y las empresas no 
solamente han aprendido a usar la maqiiinaria sino también a mejorarla constantemen- 
te. 
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3.4 PREVENCION DE LOS CONVENIOS COLECTIVOS 
QUE AFECTAN LA PRODUCCION Y LA PRODUCTIVIDAD. 

La productividad es un elemento que indirectamente queda comprendido en forma 
virtual en todos los convenios colectivos, ya que las partes contratantes establecen las 
condiciones bajo las cuales actuará el principal factor entre los Ingredientes, o sea, la 
mano de obra. Ya hemos indicado que la productividad está ligada a la relación de 
rendirnienteingrediente, y con tal motivo, la naturaleza de las condiciones de trabajo 
indudablemente influenciarán la cantidiad y proporción del rendimiento. 

3.4.1 TIPOS DE PROPORCION EN LOS CONVENIOS. 

La productividad entra directamente al campo de las relaciones industriales de dos 
maneras diferentes. En primer lugar, están las prevenciones de los convenios, que 
específicamente se refieren a las condiciones de la producción, incluyendo la propor 
cióri de rendimiento, la introducción de nueva maquinaria 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 productividad 
proporciona en ocasiones una base para la compensación del trabajo. En esta categoría 
se incluyen varios planes de incentivos 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 
condiciones de la productividad, más bien que afectándola o determinándola. 

Las prevenciones que afectan la producción y la productividad se dividen en dos 
clases muy distintas. En primer lugar, hay estipulaciones diseñadas para proteger a los 
trabajadores de injusticias tales como la fatiga debida al exceso de trabajo, lesiones, 
desempleo y reducciones de salario, que algunas veces acompañan a los intentos por 
aumentar la productividad. 

En segundo, se encuentran las referentes a los esfuerzos conjuntos, tanto del trabajo 
organizado como de las empresas, con objeto de mejorar la eficiencia. 
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3.4.2 TEMOR DEL TRABAJO ORGANIZADO POR LOS 
CAMBIOS EN LA TECNOLOGIA. 

La resistencia del trabajador a los cambios tecnológicos se basa en el viejo temor 
de que las máquinas desplazan a 10s hombres, dando ésto como resultado una 
superabundancia de fuerza laboral y de salarios bajos. Este temor no puede ser 
ahuyentado por la afirmación de que si aumenta la productividad todo lo demás será 
mejor, ya que, como se ha visto, los aumentos en productividad no son necesariamente 
convenientes si estos son invalidados 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 desempleo, no siendo convenientes y siendo, por 
lo tanto, indeseables. Siempre y cuando todos los trabajadores pudiesen encontrar 
empleo, podrían salir ganando, pero 113s periodos de transición suelen ser largos y 
costosos. Aunque el seguro de cesantíla y las indemnizaciones por despido podrían 
aminorar estos perjuicios, no logran eliminar todas las penalidades ni prevenir la 
destrucción de añejas habilidades, adquiridas a traves de los años. 

Con el fin 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 productividad, por medio de disposiciones de 
personal de reservay otras medidas simiilares. En el extremo opuesto, existen acuerdos 
que prohiben cualquier restricción en lla introducción de nueva maquinaria o nuevos 
procesos de fabricación. Entre estos extremos se tienen prevenciones que obligan a 
entablar negociaciones obrempatronales, antes de hacer cambios en los procesos de 
fabricación o en el equipo usado, los resultados de tales negociaciones, encuentran su 
expresión en las condiciones contractuales que restringen el despido de los trabajado- 
res afectados, manteniendo el nivel previo de las ganancias, dando prioridad a los 
traslados a nuevas máquinas, concedieiido preferencia a los trabajadores desplazados 
y garantizando los pagos por despido. Este tipo de cláusulas alientan la introducción 
de innovaciones en periodos de expansión de la producción y aminoran los problemas 
transitorios de los cambios. Los ajustes a los adelantos tecnológicos los determina la 
severidad de los problemas creados, temporales o no. La resistencia a las innovaciones 
en los aumentos de la productividad es más fuerte en los lugares en que el empleo 
alterno es escaso, donde existen trabaajadores 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 que existe. 
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3.4.3 PROGRAMAS DE COOPERACION ENTRE LOS 
SINDICATOS Y LOS EMPRESARIOS. 

Otra consecuencia de los convenios colectivos que afecta la producthridad, es el 
programa formal de cooperación entre los sindicatos y los empresarios. Este tipo de 
programas nunca ha tenido amplia aplicación en el campo de la economía. Sin embargo, 
sus éxitos en algunos sectores de la industria, han servido de ejemplo, lo cuál amerita 
algún comentario. 

La cooperación obrerepatronal para el mejoramiento de la eficiencia productiva, 
se funda en el hecho de la aceptación, por parte del empresario, de que serán 
respetados los acuerdos sobre las diferentes clases de empleos, las ganancias y las 
normas de trabajo. Mediante tal cooperación, los sindicatos y los patrones proporcionan 
la oportunidad de que los trabajadortts participen en cualquiera de las economías 
resultantes. 

Cuando estos convenios se han inccirporado en los contratos con los sindicatos, su 
propósito es la eliminación de la inefici8encia en la lábrica. El sindicato puede convenir 
en evitar (o no perdonar) las restricciones sobre el rendimiento, para corregir 
ineficiencias de sus miembros, así conio para combatir el ausentismo. En ocasiones, 
la responsabilidad del sindicato se redacta en términos más generales, tales como por 
ejemplo, el logro de operaciones eficientes a bajo costo o el mantenimiento de una 
eficiencia productiva y lucrativa. 

Los comités obrerepatronales sobre producción, constituyen otra vía de acceso 
para lograr un incremento en la productividad a nivel de la fábrica. 



CAPITULO IV 
IINVESTIGACION 
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4.1 PROBLEMA: 

“Con base eii nuestro foco de interés, el problema fue planteado de la siguiente 
manera: 

“d Ha aumentado la productividad en el Aeropuerto Internacional de la Cludad de 
México, con la aplicación de Programas de Capacitación?”. 

4.2 ti I POTES1 S 

En este caso se postula la solución tentativa subsiguiente: 

“La capacitación es el medio por el cual se puede aumentar la productividad de los 
individuos en cualquier nivel funcional” 

4.3 DEFlNlClON DE VARIABLES. 

Se entiende por: 

CAPACITACION: Proceso mediante el cual se lleva a cabo una serie sistemática de 
actitudes encaminadas a proporcionar conocimientos, desarrollar habilidades y rnejo- 
rar actitudes en los trabajadores (UCECA “Guía Técnica para la formulación de planes 
y programas de capacitación y adiestramiento en las empresas”, México 1978). 

PRODUCTlVlDAD: Es la proporción que se logra entre el producto fabricado o 
servicio proporcionado y los insuiiios que han intervenido en la realización de ese 
producto o servicio (Agustín Montaíio “Adiniiiistración de la producción”, México, 
1988). 

Variable Independiente: La capacitación; dado que esta influye directainente en 
la productividad. 
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a) Grupo de Pilotos. 

b) Grupo de sobre cargos. 

Variable Dependiente: Nivel de la Productividad de los empleados. 

4.4 DEFlNlClON OPERACIONAL DE VARIABLES. 

Variable Independiente: El grupo dletrabajadores quedó constituido por individuos 
que laboran en el Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México. Dedicados al area 
operativa de aeroiiaves. 

Variable Dependiente: Respuestas que los trabajadores dieron al instrumento de 
INVESTIGACION (Cuestionario). 

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

Estos grupos fueron seleccionados debido a la representatividad que tienen dentro 
del Aeropuerto corno prestadores de servicios y al importante deseiiipeiío de su labor. 

4.5 CONTROL DE VARIABLES. 

Se controlaron las siguientes variables: 

a) Sexo: Los individuos de la inuestra fueron tanto del sexo inasculiiio corno del 
femenino. 

b) Estado Civil: Que los iiidividuos de la rnuestra fueran indistiiitainente solteros, 
casados, divorciados, viudos (as), sin iinportar la clase de unión que sostuvieran ya 
fuera esta pasada o presente, para oibtener una información general respecto a los 
eiicuestados. 

c) No se tomaron en cuenta las politicas de la empresa en cuanto a cómo se da la 
capacitación. 
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d) El lugar de entrevista y aplicac:ión de cuestionarios fue directamente en el 
Aeropuerto internacional de la Ciudad de México. Debldo a la actividad desempeñada 
tan dinámica y al no poderlos conjuntair en un lugar fljo. 

e) La aplicación de los cuestionarios fueron hechas personalmente. Se evitó influir 
o en la intención de las preguntas o respuestas. 

í) Todos los encuestados recibieron al menos 3 cursos de Capacitación. 

4.6 MUESTRA 

De acuerdo a estudios en el manejo de la estadística, para poblaciones finitas 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 
cuestionarlo a resolver con respuestas cerradas (si, no). Los individuos fueron tomados 
aleatoriamente con la única condición (de que pertenecieran al ramo de estudio. 

4.7 INSTRUMENTOS. 

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

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

Los temas fueron planteados de lo particular a lo general para conocer la actividad 
que desempeñan los encuestados dentro del organismo y posteriormente adentrarse 
ai estudio de nuestro tema, para saber si ha habido modificaciones en su productividad 
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a partlr de los cursos de capacitación. 

4.8 PROCEDIMILNTO. 

1 .- Se elaboró un cuestionarlo de 301 preguntas, que nos aportarán datos relevantes 
para el posterior análisis de nuestras \rarIables en relación a la finalidad principal de 
nuestro estudio. 

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

3.- Aplicación de Cuestionario. 

4.- Se procedió a la transcripción de la información obtenida, para posteriormente 
proceder a 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 el análisis de los cuestionarios; se utilizó la formula Binomial k NP - o( + 5) 

\r""l 
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 significativa z* 1.96, desechando con este 
grado de significancia a las preguntas que no la alcanzaran. 
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RESULTADOS DE CADA PREGUNTA REPRESENTATIVA. 

CCree que le aportan algún beneliciio 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 coinsideran haber obtenido algún tipo de beneficio 
después de los cursos de capacitación. 

4% no 

CConsidera usted que un curso de capacitación no proporciona beneficio alguno? 

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

Este resultado reafirma la pregunta anterior. 
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,jCoiisidera que a la capacitación :se le debería de dar un mayor impulso en las 
organizaciones? 

En la aplicación de la fórmula se obituvo un índice de 4.5643 lo que expone que el 
93% de los encuestados consideran esencial la importancia de la capacitación en las 
organizaciones. 

CExiste entusiasmo por parte suyo ante los cursos de capacitación? 

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

4% no 

,jLa selección de cursos de Capacitación se deben dar de acuerdo con las necesi- 
dades de la empresa? 

En la aplicacióii de la fórmula se obltuvo un índice de 4.9295 lo que denota que en 
el 96% de los encuestados existe la conciencia de que los cursos de capacitación 
guardan estrecha relación con las neccisidades de la empresa. 

4% no 
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,jEs importante la capacitación en la labor que deseinpeíía? 

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

;Cada curso de Capacitación tomado aumenta su seguridad en el iiiejor desenipeno 
de su trabajo? 

En la aplicación de la fórmula se otituvo un índice de 2.0083 lo que denota que el 
70% de los individuos obtienen mas seguridad al desempeñar su labor. 

EFacilita la capacitación el desempeíío de su trabajo? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 4.1 992 lo que nos da como resultado que 
al 90% si le ha facilitado el desernpeíío de su labor obteniendo así una mayor eficiencia. 
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$on acordes los cursos de Capacitación con los objetivos de la empresa? 

Eii la aplicación de la fórmula se obtuvo 3.8340 lo que manifiesta que en el 86% 
de las personas coinciden en la concordancia que tienen los cursos de capacitación 
con los objetivos de la empresa. 

iEl asistir a Cursos de Capacitación 'pueden originar problemas en su productividad? 

En la aplicación de la fórmula se oibtuvo un índice de 3.4689 lo que indica que al 
83% no le afecta asistir a los cursos Impartidos, implicando esto que la organizacióii 
cuenta con una aceptable planeación de impartición de cursos de capacitación. 

% sí 

6La Capacitación aumenta la productividad 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 travíls de los cursos de capacitación. 

73% sí 

27% no 
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&ree usted que Iia obtenido rnejor'es resultados al capacitarse? 

En la aplicación de la lórrnula se obtuvo 3.8340, lo que significa que al 86% de los 
trabajadores le han servldo los cursos liomados para el mejor desarrollo de su trabajo. 

iconsldera que la Capacitación ha aumentado su eficiencia? 

Eri la aplicacióii de la fórmula se obtuvo 4.5643 lo que indica que el 93% de las 
personas encuestadas si han auinentaidos su eficiencia consecuenteinente su produc- 
tividad a traves de los cursos recibidos. 

;Puede usted afirmar que gracias a la Capacitación ha obtenido un mayor rendi- 
miento profesional? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 2.7386, lo que manifiesta que el 76% de 
los trabajadores han tenido un aumento en su rendimiento profesional. 
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CCree que le han aportado algún beneficio los cursos de Capacitación a la empresa? 

En la aplicación de la fórmula se obtuvo 4.9295 lo que simboliza que para el 96Y0 
de los entrevistados, existe la conciencia de los beneficios que obtiene la empresa ai 
contar con trabajadores inejor preparados. 

4% no r 
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4.1 O INFERENCIA DE LOS RESULTADOS A HIPOTESIS 

De los resultados obtenidos del aniilisis estadístico podemos deducir que nuestra 
hipótesis; “La capacitación es el medio por el cual se puede aumentar la 
productividad de los individuos”, resultó favorable de acuerdo a lo esperado, 
pudiendo afirmar que con lo que respecta a sus recursos Iiuinaiios la organización 
cuenta con un Personal eficiente y bien capacitado debido a la preocupación del 
organismo de contar con un trabajador que satisfaga las neoesidades que requieren el 
desernpeíío de su trabajo cumpliendo así con los objetivos fijados por el departamento 
de recursos humanos dándole una mayyor importancia este, al Area de Capacitación y 
adiestrainiento, ya que existe la conciencia en los trabajadores, de que los resultados 
obtenidos del proceso de Capacitación permiten otorgar al sistema de recursos 
tiumaiios un personal más apto en el puesto que requiere su desempeiío así mismo 
satisfacer las necesidades generales de la empresa y por área de trabajo. 

Es importante hacer notar que los cursos impartidos de Capacitación según los 
datos obteiiidos han cumplido con sus objetivos; proporcionándole los elementos 
necesarios, al trabajador, para que este tenga un criterio de diceriiirnieiito para una 
mejor solución de problemas, e implantar en este la conciencia de la importancia que 
tiene el ser un individuo mejor preparado y el beneficio obtenido mutuamente. 
Aumentando así su productividad y como consecuencia lógica para el Aeropuerto 
Internacional de la Ciudad de México uin aumento eti su producción. 
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CONCLUSIONES 
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A lo largo de esta investigación 88 pueden concluir los siguientes puntos: 

1 .- La administración de Recursos humanos en A.I.C.M. ha adquirido una importante 
eficiencia debido en una parte a la especialización laboral y a una constante búsqueda 
de nuevas formas administrativas de stis recursos humanos, asimilando la tecnología 
y siendo inovadora en las distintas áireas que existen en los recursos humanos, 
poniéndole una especial atención a la educación y capacitación, que es considerada 
por la empresa como la piedra milar 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 considerar exitosas en nuestro país. 

2.- La capacitación en Aeropuerto Iriternacional de la Ciudad de México es esencial 
debido a los rápidos cambios en la tecnología, en los cambios de trabajo y en la 
modificación de los sistemas de organización, este ha sido el pensamiento que siempre 
ha inquietado al Organismo, es por enlde que existen constantes innovaciones en los 
procesos de capacitación que se imparten a los trabajadores que integran todas las 
diferentes áreas de la red aeroportuiaria, como Administrativas, Operativas y de 
Servicios. Esto se refleja en los CUI?SOS impartidos del Último semestre del año 
ascendiendo estos a 79, elevando así el nivel de eficiencia y calidad de sus servicios 
que se proporcionan en las 60 terminales aéreas que integran la red nacional. 

3.- La Producción y la Productividad están estrechamente ligadas, pues tienen un 
fin en común que es la optimización y aumento de bienes y servicios. La productividad 
es consecuencia lógica de una acertada capacitación, esta como hemos visto va en 
ascendencia en el Aeropuerto Internacional de la Ciudad de México. 

4.- En nuestro análisis realizado eifl el Aeropuerto Internacional de la Ciudad de 
México el reporte formal nos dio un resultado positivo, con respecto a la hipótesis 
postulada, io 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 crecimiento de 4 veces en los 
Últimos 2 años; indicando esto un iiumento gradual de la productividad de los 
trabajadores en yeiación con la produoción. 

En mi opinión la finalidad del Adiministrador de empresas financieras es: 

1 .- Conocer la situación 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 financiera) la empresa. 

2.- Descubrir el desempeño de la Adiministración a través de las cifras de los estados 
financieros. 
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3.- Evaluar la correcta observación tie las políticas flnancieras. 

4.- Permitir la corrección de algunos temas de decisión y estrategia. 

5.- Contribuir mediante el análisis al diagnóstico general de la empresa. 

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

a) Inversión excesiva en cuentas por cobrar. 

b) Inversión excesiva en inventarios. 

c) Inversión excesiva en activos fijo!; no redituables. 

d) insuficiencia de Capital. 

e) Insuficiencia de Utilidades. 

lodo lo anterior no se puede llevar a cabo correctamente si no se cuenta con el 
personal CAPACITADO, es por este motivo que en lo personal, el presente trabajo fue 
una experiencia de suma importancia para mi futuro desarrollo profesional al obtener 
conocimientos más amplios de lo que es la productividad y la relación tan estrecha que 
tiene con las organizaciones. 
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