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FASES DE LA ENTREVISTA: 

1. Estabiecer el rapport. Este termino que significa simpatla, tiene como 
proposito disminuir las tensiones del solicitante. Eiste, generalmente, se lleva 
a cabo a traves de actitudes mostrandose cordial y amistoso, en virtud de que 
el candidato es una persona que no se conoce. 

2. Cirna de la entrevista. Consiste en la realization propiamente dicha de esta y 
en la que van a explorarse las areas que se mencionaron de manera general 
en la solicitud de empleo. Esta consta de: 

- Historia laboral. 
- Historia educativa. 
- Tiempo libre. 
- Proyectos a corto y a largo plazo. 

3. Cierre. Cinco o diez minutos antes de dar por terminada la entrevista, se 
anuncia el final de la misma dando oportunidad al solicitante para que haga 
las preguntas que estime pertinentes. Es importante hacer sentir al solicitante 
que la entrevista valid la pena, se le da a conocer el siguiente paso a realizar 
y si no es aceptado se le debe orientar. La extensi6n y profundidad de la 
entrevista depende del nivel que se vaya a seleccionar. 

INFORME DE LA ENTREVISTA: 

El resultado y las conclusiones de la entrevista deben ser redactados 
inmediatamente despues de haber sido concluida, con la finalidad de no omitir 
ninguna information que distorsione el resultado logrado. El informe debe ser 
claro, completo e inteligible para quien posteriormente tenga la necesidad de 
consultarlo. 

En caso de que se hayan utilizado otros recursos en la selection, adicionales a 
la entrevista, se debe hacer una comparacion entre la informati6n que ambas 
reportan para precisar los puntos coincidentes y discrepantes. <41) 

TIPOS DE ENTREVISTA: 

Se han utilizado diferentes terminos para llamar a los tipos de entrevista, pero 
en esencia son tres: 

4 1 ARIAS, op. cit pp. 266-269. 
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1. Entrevista Directa. Es en ia que el entrevistador desempefia mayor actividad 
ya que se realizan preguntas de acuerdo con un interrogatorio previamente 
disenado y las cuales van encaminadas a obtener information sobre areas 
mas espetificas, por consiguiente, las respuestas son mas cortas y concretas. 

2. Entrevista Indirecta. En este caso el entrevistado es el que mds participa ya 
que el entrevistador formula preguntas abiertas y hasta cierto punto 
indefinidas, con el objeto de senalar solo el area que interesa y dejando a 
aquel la iniciativa de que hable de ella en la manera que quiera. Esta 
entrevista requiere que se real ice por una persona capacitada y con 
experiencia. Aqui se utilizan mas las preguntas exploratorias que las de 
verification. 

3. Entrevista Mixta. Es una combination de la entrevista directa y de la 
indirecta, es conveniente iniciar haciendo las preguntas y conforme se vaya 
haciendo el ambiente propicio se le da pauta al entrevistado. (42) 

B). PRUEBAS PSICOLOGICAS: 

Esta etapa es primordial en el proceso de seleccion ya que en ella se hace una 
valoracion de la capacidad, habilidad y potencialidad del individuo. Esta 
evaluation se lleva a cabo por una serie de baterias psicol6gicas que se 
seleccionan considerando los siguientes aspectos: 

- Nivel de aplicacion. 
- Caracteristicas del perfil deseado. 
- Tiempo de aplicacion. 
- Costo. 

Estas pruebas deben ser aplicadas por personal ampliamente capacitado. Las 
investigaciones que se requieren para la elaboration y estandarizacidn de las 
baterias de pruebas requieren de un tiempo y costo considerable, si se observa 
de manera aislada, pero si se analiza desde el punto de vista de la 
productividad, se justifican esos recursos empleados y a futuro representan una 
inversion. 

Existen tres niveles primordiales en el proceso de reclutamiento y selection, 
estos son: Nivel obrero u operario; nivel medio o mandos medios; y nivel 
ejecutivo o gerencial. 

La bateria de pruebas psicologicas esta constituida por tres aspectos b£sicos: 

4 2 GRADOS. 0£. c j t p3g. 190. 
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- Inteligencia; se refiere a la medicion de la capacidad intelectual por medio de 
los siguientes factores: factor general de inteligencia (factor G), factores 
especificos de inteligencia como son: analisis y sintesis, nivel de 
pensamiento, etc. 

- Habilidad; se refiere a la medicion de aptitudes de acuerdo a las 
caracteristicas del puesto. 

- Personalidad; se refiere a la medicion de los aspectos intemos del sujeto y su 
relaci6n con el ambiente; estos aspectos estSn comprendidos por la 
estabilidad emotional, la motivation, el juicio social, etc. 

Generalmente, estas baterias se conforman con las siguientes pruebas: 

1) Test Psicometricos. 

Se basan en el analisis de muestras del comportamiento humano y mide de 
manera objetiva y estandarizada las capacidades, aptitudes, intereses o 
caracteristicas del comportamiento humano y la cantidad que se tiene de cada 
una de ellas. 

2) Pruebas de Personalidad. 

Analiza las diversas caracteristicas determinadas por el caracter (rasgos 
adquiridos), y por el temperamento, (rasgos innatos). Algunas pruebas investigan 
espetificamente algunos rasgos o aspectos de la personalidad como el equilibrio 
emotional, los intereses, las frustraciones, la ansiedad, la agresividad, el nivel 
motivational, etc.; y se utilizaran unicamente las que se consideren pertinentes 
de acuerdo al puesto y a las necesidades de cada organizacion. 

3) Tecnicas de Simulation. 

Es una dramatization de alguna situation a la que se puede enfrentar el sujeto y 
con esto se pretende analizar de qu6 manera va a reaccionar y c6mo resolvent 
la situation que se le presente. Algunos lo usan a la par de los resultados de los 
test psicologicos y de la entrevista. t44) 

C) EXAMEN MEDICO: 

Es uno de los pasos finales en el proceso de seleccion ya que es muy costoso 
y debe hacerse antes de la contratacion del individuo. 

4 3 GRADOS. og. cjt pig. 177. 
4 4 CHIAVENATO. og. cjt pp. 229-238. 
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El examen se realiza para asegurarse de que la salud de los solicitantes es 
adecuada para llenar los requisitos del trabajo, ayuda a determinar la 
incapacidad para el trabajo bajo las Leyes del Seguro Social, porque establece 
una serie de reglamentos y politicas que tienden a proteger al aspirante cuando 
ingresa a un trabajo, al grupo laboral que esta en funciones y, en ultima 
instancia, a evitar el desperdicio humano por ubicar al candidato en trabajos que 
por su naturaleza fisica, no desempenara eficazmente al no satisfacer los 
requerimientos que necesitan determinadas actividades. <45) 

D) EXAMEN DE CONOCIMIENTOS: 

Estas pruebas llevan por objeto verificar los conocimientos del aspirante 
respecto al area en que se esta requiriendo, asi como su experiencia laboral; 
Estos examenes los aplica el futuro jefe inmediato ya que es el quien decsdira a 
quien contratar. 

Se considera que es mas adecuado llevar a cabo estos examenes antes de las 
pruebas psicologicas para ahorrartiempo y costos. ^ (47J 

Despues de haber seleccionado a la persona idonea para ocupar la vacante 
existente en la empresa, el siguiente paso a seguir es la induction al personal 
que acaba de ser contratado. 

1.3 i COMO SE DEFINE A LA INDUCCION?. 
Es el conjunto de actividades tendientes a proporcionar al nuevo empleado 

una vision general de lo que es una organization a la que se acaba de 
incorporar, brindandole una actitud amable para facilitarle su integraci6n a su 
nuevo ambiente de trabajo, a sus nuevos compafieros, o a sus nuevas 
obligaciones y derechos, a las politicas de la empresa, etc., y esto generalmente 
se Neva a cabo por medio de un conjunto de tecnicas y procedimientos formales 
programados, es decir, que no se debe confiar solamente a la buena voluntad, al 
caracter o a la iniciativa cambiante del responsable de este proceso. 

No es posible precisar cuando se inicia y donde termina la induction del 
personal de nuevo ingreso; de hecho se inicia en el momento en que se presenta 
con una solicitud y recibe information sobre la vacante en cuesti6n y puede 
considerarse terminada cuando el empleado ha contado con suficiente tiempo 
para comprender la information requerida y aplicar con un nivel de 6xito lo 
aprendido. (48> (49) 

4 3 HERNANDEZ op. tit psig. 42. 
4 6 GRADOS. op. tit pSg. 169. 
4 7 ARIAS. 0£>. c j t pSg. 271. 
4 8 GRADOS. op. cjt. pSg. 258. 
4 9 ARIAS, op. tit. pSg. 276. 
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1.3.1 ANTECEDENTES. 

La necesidad de transmitir los conocimientos acerca del trabajo, surgib con el 
trabajo mismo, aunque en ese momento no se dio como un process 
sistematizado sino mas bien de manera espontanea garantizando a las 
comunidades antiguas el desarrollo de las actividades elementales de 
subsistencia. Conforme el hombre fue evolucionando en sus medios de 
production, las actividades productivas se fueron haciendo cada vez m£s 
apremiantes. 

Sin embargo, es hasta la Edad Media, con el surgimiento de los talleres 
artesanales; que Da necesidad de entrenar a los individuos en determinada 
actividad se desarrolla con cierta planificacion hasta convertirse en un sistema 
perfectamente estructurado cuyos principales actores serian el maestro y el 
aprendiz. 

El aspecto principal del entrenamiento se centra en la transmision de los 
conocimientos respecto a la tarea a realizar y a pesar de que ni siquiera se 
pensaba en la induction, esta se da de manera implicita debido a la manera en 
la que esta estructurado el sistema de producci6n artesanal cuya caracterfstica 
esencial es que el artesano participa en todo el proceso de production de un 
bien y la relation entre autoridad y subordinado es mas estrecha, es decir, el 
maestro transmitia al aprendiz el carino por el oficio, habia una personalizaci6n 
en cada trabajo que se realizaba, sentlan que dejaban una parte de si mismo en 
los trabajos realizados, situation que en la actualidad ya no se da. 

En nuestro pais resulta mas diflcil precisar el momento en que se da la 
induction como un proceso ya sistematizado, ya que son pocas las empresas 
que lo llevan a cabo de esta manera, Sin embargo, se podria senalar que es a 
finales de los anos 70 con la creation de la Unidad Coordinadora del Empleo, 
Capacitacion y Adiestramiento (UCECA) -organismo dependiente de la 
Secretaria de Trabajo y Prevision Social- que se empieza a impulsar de manera 
formal el concepto de Induction aunque anteriormente era conocido como: 
"Capacitacion y Adiestramiento Initial". (50> 

1.3.2 IMPORT ANCLA. 

El proposito de la induction es presentar al nuevo empleado a la organizacion 
y viceversa, ayudaries a familiarizarse con el medio y con sus nuevos 
companeros, minimizando de esta manera la ansiedad e inquietud que provoca 

Ptetica con la M.A. Angelica Ivonne Cisneros Lujin. Septiembre 20 de 1994. 
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los primeros dfas de labores; ya que la integration a su equipo de trabajo 
aumenta esta, interflriendo asi con el proceso de capacitacion. 

La ansiedad es una de las causas primordiales de la rotacibn de empleados 
recien contratados y es tambien por esto que se muestran renuentes a analizar 
los problemas con los supervisores. 

Muchos patrones consideran que la induction de personal se puede llevar a 
cabo en una charia de dos horas sobre la historia de la compania, como sus 
reglamentos y las prestaciones que brinda, si bien es que estos puntos son 
basicos e importantes en la induccion; tambien es cierto que es poco probable 
que se asimile en un par de horas ni tampoco es todo lo que se necesita. 

Es recomendable que este proceso de induccion comience desde el primer dia 
de labores porque es cuando requieren de un mayor apoyo, seguridad y 
aceptacion, este proceso debe estar matizado por una actitud cordial de ambas 
partes. 

Existen tres razones principales por las que se presenta ese nerviosismo en los 
primeros dias: 

1. Cualquier situacion nueva representa un cambio, entre m£s diferentes sean 
las cosas, mas modificaciones e incertidumbre tendr£ que enfrentar la 
persona. 

2. La presentation de las expectativas poco realistas sobre las ventajas de 
nuevos empleos; ya que generalmente quedan sorprendidos por la realidad 
de obtener menos de lo que habian negotiado. 

3. Por ultimo, la sorpresa ocasiona ansiedad, estas sorpresas pueden ocurrir por 
el hecho de no cumplirse las expectativas sobre el trabajo, cuando 6stas son 
poco realistas referentes al reto que implica el empleo, chocan con un puesto 
que no exige mucho, tambien cuando no se cumple lo que se esperaba. <51) 

1.3.3 NECESIDAD DE UN PROGRAMA DE INDUCCION. 

El ingreso del nuevo empleado a la organization es generalmente critico para 
cualquier persona, se da esta misma situacion cuando algun trabajador que ya 
forma parte de la organization es trasladado o ascendido a otro puesto, en el 
que ha de afrontar y resolver nuevos problemas, en contacto con otras personas 
distintas a la que estaba habituado. Esto se da generalmente en el reci6n 
ilegado, que se siente incomodo al ignorar el ambiente que le rodea. 

5 1 DESSLER. op. cit. p&g. 260. 
5 2 ARTHUR, op. cjt. pig. 153. 
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La ambientatiOn puede presentar un problema serio para 61 si se ie abandona 
sin facilitarle informaciones precisas ni ofrecerle una orientacidn para e! 
conocimiento de la empresa y de sus componentes materiales y personales. 

Si a ello se agrega el estado de inseguridad y tension en que se encuentra el 
individuo en sus primeros dfas despues de haber ingresado; puede provocar un 
sentimiento de frustration y una impresiOn negativa en su primer contacto con la 
empresa, que mas tarde pueda ser dificil de esclarecer. Es por esto que es tan 
necesario que las organizaciones cuenten con un programa de induction. (53) 

1.3.4 INSTRUMENTOS DE INDUCCION. 

Existen diferentes instrumentos para llevar a cabo el proceso de induction. La 
election y aplicaciOn de estos variara en funciOn de muchos factores: 
dimensiones de la empresa, candidatos a recibir, su nivel y tipo de trabajo, 
tiempo programado para la recepciOn y objetivos que se deseen alcanzar. 

Algunos de los mas comunes son los siguientes: 

- Conferencia o platica. 
Consiste en dar una information general acerca de lo que es la empresa (una 
breve historia de la organization, giro de esta, productos o servicios que 
proporcionan, numero de personas que ahi laboran, proporcionar organigramas, 
etc.). 

- Peliculas o videocasete. 
Aqui se da de una manera mas explicita lo que se expuso en la platica, pero en 
forma audiovisual. 

- Presentar al nuevo empleado. 
Esto debe ser en forma personal, amistosa y cordial a su jefe inmediato y a sus 
futuros companeros. 

- Nombrar un auxiliar temporal. 
Con la finalidad de brindarie ayuda en cuanto a resolution de dudas y preguntas. 

- Description del puesto a desempefiar. 
Se debe de dar en forma escrita para que el trabajador vea hasta dOnde llegan 
los limites de sus funciones y responsabilidades y de esta manera conozca qu6 
es lo que la empresa espera de el. 

5 3 ZERILLI. op. crt. pp. 152-155. 
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- Proporcionar al empleado un manual de bienvenida. 
Generalmente, los manuales se utilizan cuando el ingreso de las nuevas 
personas es grande. 

En los manuales se suprimen a veces las normas del contrato de trabajo y del 
reglamento interior, asi como las disposiciones y consejos referentes a la 
prevention de accidentes que se editan en opusculos separados y se entregan a 
los nuevos productores en el curso del programa de recepcidn, 

Este consiste en un folleto grafico que debe contener informaci6n detallada de 
la empresa incluyendo en el los siguientes puntos: 

a) Bienvenida cordial. 
b) Historia de la companla: cuando fue fundada, por quien y para que. 
c) Description detallada de los productos o servicios que proporciona y a 

que tipo de consumidores va dirigido. 
d) Organization de la empresa (se nombran los departamentos y divisiones de 

la companfa y de ser posible se anotan los nombres de los principales 
ejecutivos). 

e) El nucleo de personas que laboran actualmente en la empresa (de ser posible 
se anexa un organigrama). 

f) Informar si existe un departamento de seguridad industrial. 
g) Reglas de seguridad. 
h) Politicas de la empresa. 
j) Plan de sugerencias. 
i) Seguro de vida. 
k) Especificar dias festivos en los que no se labora. 
I) Actividades sotioculturales. (54) 

- Reuniones de grupo. 

Estas constituyen un instrumento para cuando haya cinco o diez personas 
admitidas, en el mismo periodo. Significa un ahorro de tiempo en la presentati6n 
de informaciones de interes comun. 

Para recurrir a este instrumento es necesario coordinar las fechas de ingreso 
en la empresa de las personas admitidas para constituir los grupos y asi explicar 
los temas de interes comun y la visita a la empresa. Estas reuniones de grupo 
deben ser complementadas con posteriores acciones individuates por parte de 
los jefes inmediatos de los recien ingresados. 

5 4 GRADOS. op. cjt. pp. 259-260. 
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Algunas empresas tienden a la no utilization del proceso de induction porque 
implica costos, sin tomar en cuenta que este proporciona una gran utilidad, tanto 
a la empresa como al nuevo empleado, y por ende se recomienda mantener 
actualizados sus programas de induction. 

- Visitas a la empresa. 
Brinda al nuevo trabajador una idea mas precisa del ambiente en general de la 
empresa a la cual se acaba de integrar, la ubicacion de los puestos de trabajo y 
de los servicios necesarios (banos, salidas de emergencia, etc.), de esta manera 
se da cuenta del tipo de actividades desarrolladas por los diversos 
departamentos y secciones laborales; de las dimensiones de la empresa, de la 
funtion e importancia de su trabajo en un marco general. 

Se recomienda que al final del recorrido, el jefe inmediato le haga un resumen 
del contenido de la empresa, para evitar que el recien llegado se confunda con 
tanta information. (55) 

1.3.5 CONTENIDO. 

El contenido del prog ram a de induction consiste en dar todas las 
informaciones utiles al nuevo empleado para que conozca mejor la empresa a la 
que ha entrado a formar parte. Por consiguiente, el primer paso es decidir cuales 
de las diversas informaciones han de facilitarse al reci6n ingresado, qui6n ha de 
facilitarias y cuando. 

Estas informaciones se pueden agrupar de la siguiente manera: 

-Informaciones de caracter general. 
Historia de la empresa, productos fabricados o servicios prestados por la misma; 
estructura organizativa actual, politicas generales y de personal; indicaci6n de 
los servicios y personas a quienes dirigirse para obtener informaciones y realizar 
gestiones, explication de la unidad y el tipo de trabajo a que el nuevo productor 
sera destinado, con indication del nombre de los jefes y si es posible, de los 
futuros colegas. 

- Information acerca del trabajo. 
Actividades exactas; cantidad y calidad del trabajo exigido, retribuci6n global, 
horario de trabajo, intervalos para la comida y el descanso, posibilidad de 
carrera, periodo de prueba, periodo y modalidad de adiestramiento, posibilidad y 
normas para traslados, personas a quien dirigirse en caso de dificultad y 
necesidad. 

5 5 ZERILLI. pp. cjt. pp. 192-193. 
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- Informaciones sobre los distintos servicios. 
Puertas de entrada y salida, donde y como marcar la ficha de entrada, ubicatiOn 
de los roperos, servicios de higiene y aseo, comedores, duchas, 
estacionamientos y otros servicios generates. 

- Informaciones acerca de las retribuciones. 
Salarios base, horas extraordinarias, incentivos, premios, aumentos, 
indemnizaciones y asignaciones especiales, fiestas, desplazamientos; indication 
de la oficinas y personas a las cuales dirigirse en caso de errores o necesidad de 
aclaraciOn en las cuentas, normas de cobro de salario y sueldos. 

- Information sobre los elementos de la retribution. 
Vacaciones, enfermedad, ausencias del trabajo, permisos de nupcialidad y 
extraordinarios, servitio militar, etc. 

-Beneficios y derechos asistenciales. 
Seguridad social obligatoria, sistemas de jubilaciones, fondos intemos de 
prevision, mutalidades y servicios sanitarios de la empresa, ventajas de que el 
empleado puede beneficiarse (colonias, descuentos en compras, facilitation de 
creditos para fines especificos, etc.), circulos recreativos y bibliotecas, bolsas de 
estudio, cursos de instruction, etc.; indication de las oficinas y personas a quien 
dirigirse en los distintos casos. 

- Normas sobre seguridad en el trabajo. 
Riesgos de actidentes, peligros de incendio o explosion, prohibitiones de fumar, 
informaciones acerca del tipo de substantias o insumos riesgosos con que se 
van a trabajar, usos de los extintores, ropa y equipo de protection necesarios, 
reglamentos y normas anti-accidentes, iniciativas diversas (premios, concursos 
para aumentar la seguridad en el trabajo, etc.); indication de las personas a 
quienes senalar los eventuales peligros observados; acciones a desarrollar en 
caso de accidente o siniestro o modalidades referentes a cada caso. 

- Normas contractuales y reglamentarias. 
Normas disciplinarias, sanciones varias, normas relativas a la petition de 
permisos; despidos, procedimientos de recurso y conciliation; comisiones 
intemas, etc. 

- Informaciones acerca de los distintos servicios referentes a los productores. 
PeriOdico y publicaclones empresariales; sistemas de sugerencias; normas para 
el uso del telefono para llamadas particulares, tanto de reception como de 
emisiOn; medios de transporte para llegar al puesto de trabajo; busqueda de 
vivienda, etc. 



30 

- Informaciones reguladoras de la admision en la empresa. 
Documentos que el candidato debe presentar, petici6n de referencias, entrega 
de la carta de admision (si todavia no llego), entrega del folleto o material de 
reception, copia del contrato colectivo y de los reglamentos intemos, 
informaciones sobre el reconocimiento medico, etc. <56) 

1.3.6 PROCEDIMIENTOS LEGALES OBLIGATORIOS QUE SE DEBEN 
SEGUIR EN EL MOMENTO EN QUE SE CONTRATA A UNA 
PERSONA. 

Existen algunos procedimientos legales que se deben efectuar una vez 
contratada la persona y los que no se llevan a cabo inmediatamente, tienen un 
plazo determinado para que se realicen. 

A) Contrato de Trabajo. 

El contrato de trabajo es aquel que en virtud del cual un sujeto se obliga a 
prestar a otro un trabajo personal subordinado, cualquiera que sea su forma de 
denomination, mediante el pago de un salario. 

La relation de trabajo la define nuestra Ley Federal del Trabajo en su art. 20 
como la prestation de un servicio subordinado a una persona (cualquiera que 
sea el acto que le de origen), mediante el pago de un salario. Esta relacion, 
puede ser por tiempo indeterminado o determinado; esta ultima modalidad, 
eventual o temporal; que se maneja por obra determinada o a precio alzado. 

El contrato de trabajo tiene una necesidad legal y una necesidad 
administrativa. 

Necesidad Legal: Nace de lo dispuesto por la Ley Federal del Trabajo. La Ley 
presume la existencia del contrato y de la relacion de trabajo entre el que presta 
un servicio personal y el que lo recibe, por lo cual, la falta del contrato escrito no 
priva al trabajador de los derechos que deriven de las normas de trabajo y de los 
servicios prestados, pues la Ley imputa al patron la falta de esa formalidad. Por 
disposition expresa de la Ley, los empleados de confianza no pueden pertenecer 
a los sindicatos, siempre y en todo caso debera firmarse con estos empleados un 
contrato individual de trabajo. 

Necesidad Administrativa: Existe esta necesidad tanto para el trabajador como 
para la empresa, porque de esta manera se especifica por escrito para el 
trabajador, las obligaciones particulars (lugar, tiempo y modo de la prestation 

5 6 ZERiLLI. op. cjt. pp. 210-214. 
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del servicio); la contra prestation que recibe por su trabajo (salario, vacaciones, 
retribuciones complementarias, etc.); su estabilidad relativa en el empleo. Para 
la empresa, le facilita exigir al trabajador el cumplimiento de sus obligaciones (al 
tener como minimo la description del puesto); le perm it e resolver con seguridad 
cualquier disputa sobre la manera de desarrollar el trabajo; y constituye un 
elemento indispensable como prueba (por estar firmando por el trabajador), en 
algunos conflictos laborales. 

El contenido del contrato de trabajo se divide en cuatro partes: 

1) Encabezado. 

Aqui se debe especificar el tipo de contrato y el nombre de los comparetientes 
y de los apoderados cuando actuan, en el caso del patr6n exclusivamente, como 
personas morales. 

2) Declaraciones. 

El patron tendra que declarar la naturaleza de la empresa de que se trate, el 
motivo, causa y necesidad del contrato (especificaciones primordiales del 
puesto); el tipo de contrato y el servicio requerido expresado de preferencia el 
puesto en cuestion. Posteriormente, se incluira la capacidad del trabajador para 
celebrar el contrato, su interes en concertarlo y el hecho de contar con los 
conocimientos necesarios para desarrollar en forma satisfactoria el servicio 
requerido por el patron. 

3) Clausulas. 

Se dividen en legales y administrativas. 

Legates: Son esenciales para todo tipo de contrato de trabajo y deber£n 
contener: 

a) Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabajador y del 
patron, se aconseja incluir estos datos del trabajador al final del contrato para 
mayor claridad. 

b) Tipo o forma de contrato, especificando si es por tiempo determinado o 
indeterminado. 

c) El servicio o servicios que deban prestarse deben precisarse lo m£s posible, 
transcribir las descripciones genericas y especi'ficas del an£lisis de puestos y 
anexarias al contrato de trabajo. 

d) El lugar o lugares donde deba prestarse el trabajo. 
e) La duration de la jomada. 
f) La forma y monto del salario. 
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g) Otras condiciones de trabajo (dias de descanso, vacaciones) que convengan 
al trabajador y al patron. 

Administrativas: Se incluyen las operativas: cuotas de produccidn, obligaciones 
de trabajador de afianzar su manejo, obligation de sigilo, etc. Para facilitar la 
administration y aplicacion del contrato, es conveniente encabezar cada 
clausula con la mention general de su contenido y objeto. 

4) Firmas. 

Es la parte final del contrato, se deben incluir los nombres del trabajador y el 
patron y, en su caso, tambien de su o sus apoderados, dejando espacio para que 
puedan firmar, asi como, por separado, las generales del trabajador (nombre, 
domicilio, edad, sexo, estado civil y nacionalidad). 

B) Afiliacion al Instituto Mexicano del Seguro Social. 

Simultaneamente a la firma del contrato o en un plazo no mayor de tinco dias, 
debera afiliarse al trabajador al Instituto Mexicano del Seguro Social, ya que este 
tramite, ademas de las ventajas que supone para el patron y el trabajador, 
constituye un requisito de caracter legal. 

Existe una necesidad legal debido a lo dispuesto por la Ley del Instituto del 
Seguro Social. El aviso de inscription de un derechohabiente deber£ contener 
por parte del trabajador los datos de apellido matemo, patemo y nombre (las 
casadas indicaran el apellido tambien de su esposo); sexo, dia, mes, ano y el 
lugar de nacimiento; domicilio; datos del patron anterior; datos de su ultima 
inscription al 1MSS ( en caso de haber sido registrado anteriormente); datos 
acerca de sus beneficiarios ( nombre, sexo, parentesco, mes y afto de su 
nacimiento); firma o huella digital si no sabe firmar. 

Por su parte el patron debera proporcionar: nombre, actividad de la empresa, 
ubicacion del centra de trabajo, numero del registro del trabajador en el IMSS (si 
hubiese sido inscrito previamente); fecha de ingreso al trabajo con el patron 
actual; salario diario que devengara; firma del mismo o de su representante 
debidamente acreditado ante el IMSS y numero del registro ante el IMSS. 

La Ley sancionara al patron que omita inscribir a sus trabajadores dentro del 
termino legal correspondiente y obliga al patron remiso a enterar al Instituto el 
capital constitutivo de las pensiones y prestaciones correspondientes. Por otra 
parte, el patron que en cumplimiento de la Ley del Seguro Social hubiera 
asegurado contra accidentes de trabajo y enfermedades profesionales a sus 
trabajadores, quedara relevado de sus obligaciones que sobre responsabilidad 
por riesgos profesionales le impone la Ley Federal del Trabajo. 
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C) Infonavit. 

El patron tiene la obligation de inscribir a sus trabajadores a la Ley del Institute 
del Fondo National de la Vivienda de los Trabajadores y pagar las cuotas 
respectivas, bimestralmente, el 5% del salario integrado del trabajador. 

D) Sindicato. 

El contrato colectivo de trabajo exige a los empresarios la contratacion de los 
miembros activos del sindicato y en caso de que 6ste no pudiere proveer 
elementos requeridos en determinado plazo, la empresa tendr& libertad de 
contratar de acuerdo a sus necesidades con la condition de que deberd afiliarse 
al sindicato. La organizacion debe cuidar que esto se cumpla, para evitar 
complicaciones. 

E) Registros. 

El numero y diseno de registros dependera de las necesidades de cada 
organizacion, dos de las mas comunes son el expediente y la hoja de servicios. 

El expediente: Esta integrado en una carpeta con la solicitud de empleo, copia 
del contrato de trabajo, avisos de alta del sindicato, al seguro social, al registro 
federal de causantes, los aumentos de sueldo, calificaci6n de m6ritos, castigos, 
etc., el reporte del examen medico y el resultado del estudio socioecondmico. 
Por etica profesional y para evitar el uso inadecuado, se excluye el resultado del 
estudio psicologico (reporte de entrevistas y pruebas psicologicas, etc.). 

La hoja de servicios: Esta hoja tiene como objeto contar con los datos mas 
importantes del trabajador en lo que se refiere a detalies personales, escolaridad, 
antecedentes de trabajo, promociones y transferencias; calificaciones de m6ritos 
y control de asistencias, capacitacion, desarrollo y separation. Es un resumen de 
lo que aparece en su expediente y tiene como objetivo permitir una consulta 
rapida de las caracteristicas primordiales del trabajador. Estos datos, en algunas 
grandes empresas son guardados en tarjetas o cintas magn£ticas o perforadas a 
fin de manejar datos estadisticos o localizar datos para ascensos o 
entrenamiento, por medio de la computadora; es necesario que estos datos se 
mantengan actualizados y por ello se recomienda a los trabajadores que avisen 
acerca de cualquier cambio en sus datos personales. (5?) 

F ) SAR 

Sistema de Ahorro para el Retiro, en el momento en que el patrbn da de alta a 
sus trabajadores en el IMSS, automaticamente esta dando de alta en el SAR y 
en el INFONAVIT. El patron tiene la obligation de abrir una cuenta de ahorro 

5 7 ARIAS, op. cjt. pp. 276-286. 
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para cada trabajador y se le va a depositor bimestralmente ei 2% de su salario 
integrado y aht mismo se deposita el 5% del INFONAVIT. 

Los trabajadores pueden ir depositando en esa cuenta para ir incrementSndola, 
pero no podran retirar dinero de ella, solo se podra retirar en casos de: 

- Jubilation. 
- Invalidez. 
- Vejez. 
- Cesantia en edad avanzada. 
- y/o muerte. 

En la cuenta el trabajador debe proporcionar el nombre de un beneficiario en 
caso de su fallecimiento. 

Al dar de alta el patron a sus trabajadores en el SAR obtiene autom&ticamente 
el RFC de sus empleados. <58) 

G) Bienvenida. 

La magnitud y formalidad del manual de induccion estardn determinadas por el 
tipo de organization de que se trate y por las actividades que realice. La Ley 
Federal del Trabajo ordena que se le entregue a cada nuevo elemento una copia 
del manual de bienvenida y el reglamento interior de trabajo. <59) 

Despues de haber concluido estos procesos con el recien llegado, no se debe 
pensar que se termina aqui la labor de contratation, sino que es necesario llevar 
a cabo despues de un periodo un seguimiento, para verificar de esta manera si 
la election fue correcta y asi comprobar que los procesos se est£n realizando en 
forma eficiente. 

5 8 Platica con C P. Clara Concepci6n Ortiz Baltazar. Septiembre 22 de 1994. 
5 9 ARIAS, op. cjt. pig. 287. 



C A P I T U L O I I : 

LA APERTURA C O M E R C I A L 
Y EL 

T R A T A D O DE LIBRE C O M E R C I O 



36 

2.1 ANTECEDENTES DE LA APERTURA COMERCIAL. 

En los ultimos anos, el mundo ha sufrido cambios tecnol6gicos sorprendentes, 
sin embargo el rumbo que pueda tomar en un futuro no es preciso aun. El fin del 
siglo pasara a la historia como un torbellino que sacudid los fundamentos de 
muchas practicas y creencias cuya estabilidad habia perdurado por d£cadas. 

La cantidad de cambios en Mexico forma parte de la gran transformatidn 
mundial, de proporciones mayusculas y consecuencias duraderas. Mexico est i 
convencido de que solo a traves del cambio se pueden alcanzar y asegurar 
nuestra participation activa en la nueva configuration del mundo. 

En el pasado, la estrategia de Mexico era intemamente protectionista y se 
basaba en la capacidad del Estado para impulsar el crecimiento y proporcionar 
servicios publicos, habia hecho posible construir una importante planta industrial, 
promover organizaciones sociales significativas y elevar considerablemente los 
niveles de education y de salud de la poblacion. Los salarios reales en Mexico 
aumentaron ano con afio y en forma estable de 1954 a 1976 dando forma a un 
vigoroso mercado intemo. Este modelo de sustitucion de importationes y de 
creciente propiedad estatal abandono su apoyo en el ahorro intemo y en la 
productividad y se fue haciendo dependiente del cr6dito extemo. 

Hoy, la economfa mexicana enfrenta el reto de crecer dfa a dia y de hacerio en 
forma duradera y constante. Nuestro pais cuenta con casi 82 millones de 
habitantes mas 10 millones que proyectaron que se nos unirian en el curso de la 
presente administration, estos demandaran empleos, servicios y oportunidades 
adicionales respecto aquellos que ya existen. Por ello, el crecimiento es la unica 
option; para recuperase Mexico tuvo que estabilizar su economfa y, al mismo 
tiempo, modemizar su planta industrial. Para equilibrar la economia se 
fundamento en una polftica veraz: una estrieta disciplina fiscal, una pronunciada 
reduction de transferencias excesivas de recursos al exterior y un acuerdo 
intemo, conocido como el pacto para impulsar la lucha decidida contra la 
inflation. 

Estados Unidos se muestra intranquilo debido a la perdida de empleos 
estadounidenses y los flujos migratorios de Mexico que traerian como 
consecuencia un acuerdo de libre comercio. Mexico lo que busca es exportar 
bienes, no mano de obra. En la actualidad la faita de oportunidad en nuestro pais 
y la oferta de empleos mejor remunerados en el pals vecino han sido las 
principales causas que explican la migration mexicana. El incremento de 
nuestras exportaciones al mercado estadounidense y una mayor inversion en 
Mexico produciran mayores oportunidades de empleo en nuestro pais, junto con 
un menor y mas ordenado flujo de trabajadores. Y por ende, mejorarS la 
protection de los derechos humanos y laborales de los trabajadores migratorios. 
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Considerar que la creation de nuevos empleos en Mexico se obtendrg a base 
del trabajador estadounidense es olvidar el enorme potential de nuestro pais 
como mercado de las exportaciones de los Estados Unidos y la 
complementariedad de nuestras economfas. La atraccidn ejercida por el 
mercado intemo mexicano dependera de su capacidad de rescatar su poder de 
compra; esto a su vez, dependera del fortalecimiento del programa econdmico 
con el que nos hemos comprometido. 

Desde 1983, un importante cambio estructural ha sido la radical liberacidn del 
comercio con el fin de impulsar los niveles de competitividad international de la 
economfa mexicana. En 1986 Mexico se convierte en miembro pleno del 
Acuerdo General sobre Aranceles y Comercio (GATT) con lo que se dio un 
mayor impulso a la amplia liberation del sistema comercial de nuestro pais. 

Las consecuencias mas relevantes de los cambios impulsados por la economfa 
mexicana ha sido el comportamiento del sector de exportaci6n durante los anos 
80's. En dicha decada, se caracterizo por un estancamiento economico general, 
las exportaciones no petroleras, sin embargo, mostraron un aumento 
impresionante y son ahora uno de los elementos principales en la recuperacibn 
economics del pais. (60) 

Tomando en cuenta todos estos cambios es necesario detenemos a reflexionar 
acerca de la necesidad de modemizar los procesos de reclutamiento, selecci6n e 
induction de personal para ir acorde con los avances economicos que se est in 
dando en nuestro pais. 

El autor Peter Bowling maneja cuatro enfoques en la administration de 
recursos humanos a nivel international, que deben tomarse en consideration, ya 
que nuestro pais ha abierto su economfa. 

2.2 ENFOQUES DE LA ADMINISTRATION DE RECURSOS 
HUMANOS INTERNACIONAL. 

2.2.1 ENFOQUE ETNOCENTRICO: 

Las sucursales extranjeras de una casa matriz tienen poca autonomfa, ya que 
las principales decisiones son tomadas en las oficinas centrales de la casa 
matriz. 

6 0 Direccidn General de Comunicaci6n Social. "Hacia un acuerdo de libre comercio entre Mexico y 
Estados Unidos." s/f, s/e, s/p. 
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Los puestos directives en las sucursales son ocupados por personal national 
en donde se encuentra ubicada la casa matriz. 

Esta practica es comun en la primera etapa de internationalization, cuando 
una compania esta fundando nuevos negocios, procesos o productos en otro 
pais y ha sido necesario implementar este sistema por experiencias pasadas, 
para mantener asi una buena comunicacion con la casa matriz. 

Zeira ha identificado un numero de desventajas en la politica etnoc6ntrica. 

1) Limita la promotion de oportunidades de las personas del pais donde se 
encuentra la sucursal, Do cual induce a reducir la productividad y a 
incrementar la rotation de personal. 

2) Generalmente lleva mucho tiempo la adaptation de los dirigentes extranjeros 
en las sucursales que fueron enviados, cometiendo errores muy frecuentes y 
tomando decisiones sin importancia. 

3) Cuando son comparados los acuerdos del personal de la casa matriz con los 
de las sucursales, frecuentemente se abre un espacio en favor del personal 
de la casa matriz, lo cual es visto como injusto por el personal de la sucursal. 

4) Para el personal directivo que se encuentra en la sucursal, el estar en la casa 
matriz significa status, autoridad y un incremento en el nivel de vida. 

2.2.2 ENFOQUE POLICENTRICO: 

La politica del personal policentrico consiste que en las sucursales, los puestos 
directivos esta ran ocupados por personal del pais donde se encuentre situada la 
sucursal y en la casa matriz se ocupa personal de su propio pais. 

Existen cuatro ventajas de la politica policentrica: 

1) El emplear a personal del pais donde se encuentra la sucursal, elimina la 
barrera del lenguaje y evita los problemas de residencia del directivo y de su 
familia y suprime la necesidad de programas caros de capacitacion. 

2) El contar con trabajadores del pais donde se encuentra la sucursal permite a 
la compania tomar un perfil legal en situaciones politicas, evitando con esto 
pagos extralegales en el gobiemo local. 

3) Al utiiizar personal del pais sucursal es menos cara su mano de obra, aun 
siendo esta altamente calificada. 

4) Da continuidad a la direction de sucursales extranjeras. 

Una de las principales desventajas es el puente de espacio que existe entre las 
sucursales nacionales locales y los dirigentes del pais matriz que est£n 
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incorporados en las oficinas centrales. La barrera del lenguaje tambiOn establece 
conflictos. 

Un segundo problema, es que los dirigentes de las sucursales tienen limitadas 
sus oportunidades de tener experiencia fuera de su pals y no pueden progresar 
mas alia de las posiciones mas altas en su pro pi a sucursal. Los di recti vos del 
pais matriz tienen limitadas tambien sus oportunidades de tener experiencia en 
el extranjero. 

Es importante que el personal cuente con experiencia en el extranjero para la 
elaboration de los planes estrategicos, ya que en un ambiente creciente de 
competitividad international la falta de experiencia viene siendo un estorbo. 

2.2.3 ENFOQUE REGIOCENTRICO: 

Este enfoque de personal international, cuenta con una politica regional con la 
consideration de una nacionalidad ejecutiva, es decir, cuenta con gerentes en 
las regiones y tienen cierta autonomia para tomar decisiones en su sucursal. 

Se ha definido tambien como una rationalization funcional en mas de uno de 
los paises base. 

Es semejante al enfoque geocentrico, ya que el personal puede cambiar al 
exterior de estos paises, pero solo dentro de la regiOn geogr£fica particular. Los 
directivos regionales no pueden ser promovidos para posiciones en las oficinas 
centrales pero disfrutara de un grado de autonomia en decisiones de fabrication. 

2.2.4 ENFOQUE GEOCENTRICO: 

"La organization ignora nacionalidad en favor de la habilidad". La gente m£s 
capacitada esta buscando los trabajos claves por toda la organization indiferente 
a la nacionalidad. Este enfoque cuenta con dos grandes ventajas: 

Primero: Permite el desarrollo de una firma multinational en un cuadro 
ejecutivo international. 

Segundo: Reduce la tendencia de identification nacional entre los 
dirigentes con los grupos en la organization. 

Este enfoque deberia estar acompanado de una estrategia mundial integrado 
en todo negocio para asegurar el exito. (61) 

6 1 BOWLING, Peter J. y Randall SCHULER. "Intemacional Dimensions of Human Resource 
Manaaenment". Ed. Pws-Kent. Boston 1990. pp. 48-51. 
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Para poder alcanzar la excelencia en nuestra empresa, debemos tener muy 
presente el factor indispensable para su funcionamiento: el recurso humano, es 
por esto que es tan importante a la hora de llevar a cabo los procesos de 
reclutamiento, selection e induction de personal para asi obtener al candidato 
altamente capacitado para el eficiente desempeno de la empresa y asimismo 
considerar los factores necesarios para la constante actualization del recurso 
humano. 

2.3 ACTUALIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Un factor importante dentro del ambito empresarial son los recursos humanos 
y por lo cual se deben actualizar constantemente. El concepto de actualizacidn 
en su verdadero centra es la persona, en su verdadero significado es pasar de la 
potencia al acto y en su verdadera dimension es total e integral. Por 
consiguiente, antes de tener exitos empresariales es imprescindible tener 6xito 
personal. 

Se ha considerado que los factores prioritarios de actualizacidn humana son 
los siguientes: 

SALUD: "Mente sana en cuerpo sano", actualmente muy pocas empresas toman 
en cuenta este factor ocasionando accidentes y enfermedades laborales, 
rotation, ausentismo, baja moral, pobre integration y baja productividad que se 
pudieron haber evitado y lo unico que hacen es corregir sobre la marcha ya que 
son muy pocas las veces que deciden prever, planear y anticiparse. 

FAMILIAR: Al parecer es un mundo extemo al empresarial y sin embargo tiene 
un fuerte impacto en la efectividad de las organizaciones ya que si hay armoma 
en la familia, habra un optimo desempeno y excelentes resultados en el trabajo. 

TRABAJO: Se pensaria que este es el unico factor existente en algunas 
organizaciones: "hacer, hacer, hacer" sin tomar en cuenta que el hombre es un 
ser humano que piensa, siente, sufre, rie, etc. 

ECONOMICO: "Cuanto tienes, cuanto vales", frase que se ha convertido en el 
preambulo del desastre de muchos ejecutivos, quienes piensan y actuan con la 
firme conviction de que solucionando este factor lo demas marcha sobre ruedas. 

ESTUDIOS: La mayoria de los ejecutivos piensan que teniendo un tftulo, una 
empresa, un oficio, ya con eso "se comen el mundo". Y en este mundo lo unico 
permanente es el cambio. Una de las leyes de la diabetica " la negatidn de la 
negation, es decir, lo nuevo de hoy es obsoleto manana". 
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AMISTADES: Es uno de los factores mas olvidado en el mundo de los negocios, 
ya que por cuestiones culturales vemos en el jefe, compaftero, cliente, 
proveedor, vecino, etc. un enemigo al que hay que veneer a costa de lo que sea. 
Y por el contrario a fin de preservar un estado de salud integral es vital cultivar 
verdaderas amistades, profundas, sinceras, diafanas con las personas que 
podamos compartir nuestros exitos y nuestros pesares. 

ESPARCIMIENTO: "Diversion". En el mundo empresarial este factor esta 
limitado. Aunque suene paradojico, aquellos ejecutivos que ven su trabajo como 
un juego divertido, ademas de preservar un optimo estado de salud, logran 
excelentes resultados en su trabajo. 

POLITICO: El verdadero significado de este factor es el hacer el bien al 
ciudadano, y a la comunidad en toda la extensi6n de la palabra. En la actualidad 
necesitamos de estas personas para que funjan como verdaderos conciliadores y 
promotores de pactos concatenados a fin de involucrar sinergicamente a toda 
nuestra sociedad y encaminarla hacia una verdadera solidaridad arm6nica e 
integral, de orgullo compartido y de entusiasmo contagioso ante los nuevos retos 
que la vida nos brinda. 

ALTRUISMO: "La complacencia en el bien ajeno". Este es el factor primordial en 
las empresas futuristas, porque es basicamente la filosofia que subyace a la 
responsabilidad social. Trae como consecuencias la paz, tranquilidad, alegria, 
creatividad, etc. de la persona que lo realiza, asi mismo contagiando a las 
personas que la rodean. 

RELIGIOSO: Un factor que habia sido olvidado en el mundo de los negocios 
pero que en la actualidad lo retoma uno de los consultores empresariales m£s 
famoso de nuestros tiempos. Philip B. Crosby en su libra "Din£mica Gerencial" 
cita lo siguiente: 

"Creo que las oraciones tienen un papel importante en la vida de una empresa. 
Pienso que toda reunion oficial de la compania debe empezar con un rezo para 
agradecer al Sefior por las relaciones y la comunicacion y pedirie su ayuda para 
alcanzar las metas de la organization. Opino que esto demuestra respeto y crea 
un clima adecuado para la junta. 

He notado que las reuniones que empiezan con una plegaria progresan mas 
que las otras. Lo que he aprendido acerca de las oraciones es que quienes rezan 
son escuchados. Lo mejor es pensar realmente en su petition. Creo que el Senor 
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si interviene en los asuntos de nosotros los mortales, lo hace muy espetifica y a 
veces muy literalmente...". (62) 

Ademas de tener una constante actualization de los recursos humanos, 
debemos tener en cuenta que nuestro pais ha entrado a un TLC con paises cuya 
economia es mas sOlida y avanzada que la nuestra. Por consiguiente es 
necesario que se delimiten estrategias para saber como enfrentar este reto y en 
su caso modificar los lineamientos de reclutamiento, selection e induction que 
se venian desarrollando en el pais. 

2.4 LOS RECURSOS HUMANOS ANTE EL RETO DEL TLC. 

La Lie. Leticia Rodriguez en un articulo expresa que las empresas mexicanas 
ante el Tratado de Libre Comercio de Norteamerica (TLC) se enfrentar£n a una 
competencia de servicios y productos cada vez mas eficaces. En esta 
competencia, la calidad sera un factor determinante, no sOlo para ganar nuevos 
mercados, sino para mantenerse en los propios que habran de confrontarse 
continuamente con los extemos. 

Con el crecimiento de la incertidumbre que existe en el entomo y la 
complejidad que hace y hara frente a la mayoria de las empresas; se hace 
necesario disponer de un cuerpo directive altamente capacitado que plantee y 
ejecute estrategias encaminadas a conquistar esos mercados de Estados Unidos 
y Canada (sin descuidar a los propios, ya que no son cautivos por ese hecho). 

Las empresas deben investigar que es lo que se hizo en el pasado analizar con 
espiritu critico lo que se esta haciendo en el presente y, sobre todo, planear lo 
que se necesita hacer en el futuro. Se pretende buscar altemativas que cubran 
areas significativas como los cambios que han de producirse en el mercado, la 
competencia posible, la teenologia y los factores financieros que se deben tener 
presentes. Dichas funciones sOlo podran ser efectuadas con 6xito por directivos 
capacitados para enfrentar tan importante reto. 

Ante el TLC nos hemos encontrado que son relativamente pocas las empresas 
que se preocupan por buscar altemativas realistas en lo que se refiere a la 
sucesiOn de los actuates directivos y el desarrollo de los que llegar£n en el 
futuro, ejecutivos que deberan estar estrechamente vinculados a las estrategias 
de la empresa y en sus objetivos en el mediano y largo plazo. 

6 2 RAMOS S, Jos6 Ram6n y Angelica GALVAN. "Competitividad Empresarial Sialo XXI". Ed. 
Panorama. Mexico, 1993. pp. 88-101. 
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Es importante hacer hincapie en que cada empresa deberd imprimir su sello 
particular y efectuar un planteamiento unico, dependiendo de sus circunstancias 
y del contexto en que se desenvuelva. Para conseguirio, se debe contar con 
personal altamente capacitado, ya sea intemo o a trav6s de consultores extemos 
a fin de establecer la estrategia a seguir en los planes de carrera en los 
directivos. Es fundamental en este sentido la sistematizacidn, el seguimiento y la 
flexibilidad para ajustarse a las necesidades imperantes en cada momento. 

Las ventajas que se han visto en las empresas quienes llevan a cabo este tipo 
de estrategias, es que las personas se sienten mas inclinadas a permanecer en 
ella porque tienen confianza en sus posibilidades personales de hacer carrera y 
sienten que sus deseos y proyectos para el futuro han sido considerados dentro 
de las propias necesidades corporativas. Tambien se detectaron mayores 
oportunidades de promotion interna y apego al cumplimiento de objetivos, con lo 
que se logro un aumento potencial en la disponibilidad del personal directivo y un 
mayor compromiso hacia la organization. <63> 

Mexico ha sufrido muchos cambios y siempre se ha visto un poco afectado por 
ello, por lo que ahora con la entrada del TLC, se han hecho acuerdos donde no 
salgamos perjudicados, sino que tengamos la oportunidad de demostrar que 
somos un pais capaz de competir como industria. 

Una vez que se ha seleccionado al personal mas id6neo, es necesario que la 
empresa le brinde capacitacion ya que este cuenta con los conocimientos 
necesarios para el puesto, pero es indispensable que se le forme una mentalidad 
competitiva para que pueda enfrentar de manera 6ptima los cambios que se 
estan dando en el pais. 

2.5 PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y 
PRODUCTIVIDAD 1990-1994. 

2.5.1 MODERNIZACION Y PRODUCTIVIDAD. 

Desde el punto de vista humano, la productividad es una actitud mental del 
individuo que tiende a optimizar todo lo que hace. 

Para adaptamos a los cambios que se van a dar con el TLC, el empresario 
mexicano debe tomar en cuenta los aspectos m£s importantes de los recursos 
humanos, uno de ellos es: la capacitacion, que va a servir para aumentar la 
productividad de su empresa, el empresario debe capacitar a su personal en 

6 3 RODRiGUEZ C. leticia. "Recursos Humanos. El Reto del TLC". Expansidn. En revista. Ed. 
Expansion. No. 614 Abril de 1993.pp.91 a 92. 
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sistemas o programas tales como tirculos de calidad y esquemas de caiidad 
total. 

Es conveniente que se establezcan programas de education continua para que 
se eleve el nivel de competencia de los empleados y por consiguiente la 
competitividad de la empresa y a su vez se promueva el desarrollo de 
programas de formation directiva, gerencial, tecnica y operativa. 

En los umbrales del siglo XXI la estabilidad del poder en el mundo est£n 
cambiando, nuevas potencies se incorporan al contexto international, las 
agrupaciones economicas de naciones avanzan en la busqueda de nuevos 
horizontes, el cambio estructural, el avance tecnologico, las corrientes 
comerciales, las formas de la competencia en los mercados mundiales, todos 
son elementos necesarios para darse una gran transformation. 

En el Plan National de Desarrollo (1989-1994) se identifican los retos que en la 
actualidad esta viviendo el pals y postula la modernization con una estrategia 
directriz para transformar estructuras, impulsar la participation social, fomentar 
la competitividad de la economia, ensanchar las bases del bienestar popular y 
fortalecer el papel de Mexico en el mundo y la capacitacion juega un papel 
estrategico en la modernization del pais. 

Debido a las deficiencias en la formation educativa general de la fuerza de 
trabajo, es por ello que generalmente la capacitacion desempena una funtion 
complementaria pretendiendo cubrir las deficiencias educativas de las personas 
capacitadas; regularmente los cursos se inician con el refuerzo de conocimientos 
elementales de la education basica. 

Al destacar el papel de los recursos humanos en la productividad, el programa 
asigna particular relevancia a la capacitacion, entendi6ndose 6sta como un 
medio de acceso a los conocimientos y habilidades que permitan al trabajador un 
mejor aprovechamiento de sus capacidades y de los recursos a su disposicidn. 
La capacitacion se concibe como una via para dotar a la persona de mayores 
posibilidades de realization personal y de participation en el desarrollo integral 
del pais. 

La capacitacion esta adquiriendo importancia en nuestra epoca, ya que el 
cambio tecnologico acelerado exige no solo la transformacidn de los perfiles 
ocupacionales que habrdn de llenar los que se incorporen en los pr6ximos afios 
a la actividad productiva, sino de un vasto proceso de readaptacibn de la mano 
de obra en activo. 

En la economia international la mano de obra barata ha dejado de ser una 
ventaja comparativa y la competitividad se asocia cada vez mas a los conceptos 
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de calidad total y de productividad. La capacitatiOn demandar£ un impulso en 
todos los niveles; tanto en areas administrativas como gerenciales, en funciones 
tecnicas y operativas, esta se debera mantener constante durante toda la vida 
activa del trabajador. 

2.5.2 MODERNIZACION DE LA CAPACITACION. 

Los conocimientos, habilidades y actitudes para la vida productiva se obtienen 
a traves de dos vias: la education y el trabajo. 

La education basica (de primaria y secundaria), proporcionan conocimientos e 
information indispensable para la vida pero insuficientes para el desempefio de 
una ocupaciOn especifica. 

Las diferentes formas de servicios educativos, de capacitatiOn y 
adiestramiento y de formation profesional a partir de esos niveles, 
complementan la education de caracter general proporcionada por el sistema 
formal y se enfocan a satisfacer necesidades concretas de formation para el 
trabajo en los diversos grupos de la formation: 

Por una parte, a jOvenes que requieren de alguna formation especifica, ante la 
necesidad de encontrar un empleo o incorporate de alguna forma a la actividad 
productiva. 

En segundo lugar, quienes desertan en el sistema educative y cuyas 
posibilidades de desempeno en cierta ocupaciOn se ven altamente limitadas por 
la carencia de conocimientos y habilidades determinadas. 

Y finalmente, para aquellos que ya ocupan un puesto y pretenden a travOs de 
los servicios de capacitatiOn y adiestramiento otras opciones de education 
terminal, nuevas habilidades y calificaciones que les proporcionen nuevas y 
mejores altemativas de ocupaciOn. 

A traves de esto podemos observer que la capacitatiOn va ligada a la 
selection de personal, porque por un lado sirve para que las personas despuOs 
de una capacitatiOn tengan la oportunidad de conseguir un empleo y por otro 
lado por medio de una capacitatiOn pueden ascender de puesto. Sin embargo, 
las insuficiencias educativas afectan fuertemente el desarrollo de nuestro pais, 
ya que despues de todo vamos a competir en un mercado international y no sOlo 
de productos sino de servicios, pero lo que si es primordial en estos momentos 
es actuaiizarnos en todos los aspectos y maxime en los recursos humanos, 
preparandonos asi para una mayor competitividad. 
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2.5.3 INSUFICIENCIA EN EL DESARROLLO DE LOS RECURSOS 
HUMANOS. 

El importante papel que desempefian los recursos humanos en el enlace de los 
diferentes factores que intervienen en la productividad, no ha sido 
profundamente enfatizado ya que actualmente constituye un punto critico dentro 
de la eslrategia general de modernization. 

El promedio de escolaridad en nuestro pais es bajo en relacidn con paises 
desarrollados como Alemania, Estados Unidos de America o Jap6n, pero 
tambien es inferior a algunas naciones que se encuentran en proceso intermedio 
de desarrollo que en anos recienfes han dado un impulso considerable al 
proceso educativo, como el de Corea del Sur, pais cuyo promedio de escolaridad 
es superior al de la secundaria. Por otro lado, en el aspecto de formaci6n 
tecnologica, Mexico en la actualidad cuenta con 13 Ingenieros por cada 10,000 
habitantes, contra 595 en Japon, 139 en Estados Unidos y 24 en Corea del Sur. 

Asimismo la escasa cobertura y el estancamiento en el sistema educativo, 
persisten obstaculos a la calidad y a la deflciente vinculaci6n con los 
requerimientos del aparato productivo. Este problema se percibe en el 
desempleo o subempleo entre los egresados de instituciones de estudios 
superiores y de centros de capacitacion que no logran ingresar adecuadamente 
al mercado laboral, debido a la elaboration de los perfiles profesionales no 
acordes a las necesidades reales de la demanda de recursos humanos. Segun 
estadisticas se ha demostrado que del total de profesionales medios y superiores 
del pais, 36% se encuentran inactivos, lo que implican costos sotiales muy altos. 

Las deficiencias en el sistema educativo se desplazan a la esfera de la 
production y significa una serie de limitaciones severas para el trabajador para 
lograr colocarse y desarrollarse en el medio laboral. Es por esto que surge una 
necesidad imperante de avanzar en la modemizacion y en el cambio 
tecnologico, y por ello se requiere urgentemente atencion en el sistema 
educativo en general. 

La poca importancia que se le da a la motivation, participacidn y estimulo al 
trabajador, son limitaciones frecuentes relacionadas con la carencia de 
programas de induction, la ausencia de posibilidades de carrera en la empresa, 
las deficiencias en las condiciones de trabajo y los esquemas de remuneratidn 
que resultan con frecuencia altamente desvinculados de los aumentos en 
productividad. 




