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po de entrenamiento y las unidades de produccidn en cada periodo.
Dicha curva nos dice cuando hay que motivar al trabajador duran-
te la instruccidn. Durante la fase inicial del entrenamiento, -
la mayoria de los trabajadores est&@n animados por cierto grado -
de entusiasmo, producido por la novedad del trabajo, que tiende
a sacarlos avante. Posteriormente se presentaran situaciones en
las que no ocurre ningin progreso en los trabajadores; estos pe-
riodos sin resultados se muestran en la curva como una linea ho-
rizontal llamada falsa meseta. Esto es un hecho incierto, por--
que el supervisor y el trabajador creen que éste ha llegado al -
maximo de aprovechamiento y sin embargo, este estancamiento pue-
de ser debido a métodos poco efectivos de trabajo o bien, a una
falta de motivacién que aliente al trabajador a superarse. Lla -
forma de superar este periodo de estancamiento es por medio del
conocimiento de los resultados de la actuacidn que estd tenien=-
do, o tuvo, durante el periodo de adiestramiento, y por medio de
una gran cantidad de practica que produzca un conocimiento a fon
do del trabajo y que permita la integracidn de las partes de é&s-
te y asi pueda seguir ascendiendo en la curva.
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CURVA DE ENSENANZA Y APRENDIZAJE

i

F) " INTEGRACION Y FORMACION DE DIRIGENTES.

Rara lograr una buena integracidn y formacidn de dirigentes -~
(supervisores, superintendentes, contralores, gerentes, ejecutivos, ———
etc.) es necesari sidades de la sa, y especifica-
mente las de una &rea determinada de trabajo; es decir, el primer paso
en este tipo de problemas lo constituye una revisidn de los objetiv?s =
de operacidn de la organizacidn, tanto a corto como a largo plazo.

Enseguida, la empresa debe determinar, en funcidn de las nece
sidades detectadas, la cantidad y caracteristicas del personal dirigen-
te que VA a requerir, lo cual es:una labor muy ardua por los siguientes
motivos:

1) Decidir entre promover al personal actual o contratar personal fora-
neo a la organizacidn y

2) Localizar personal con las caracteristicas requeridas para ocupar --
puestos de administracidm, direccifn, supervisidm, etc.

Las herramientas m3s comunes ne son utilizad r el ejecu-

. -

tivo de Relaciones I i . ; :

" determinar los requerimientos as

a las que vimos anteriormente en el tema relativo a la Planeacion da -~
jos Recursos Humanos, © seani—

EL ANALISIS DE LA CARGA DE TRABAJO.- Se utiliza esta herramienta para
eterminar la cantidad de trabajo que existe en cada puesto, y asi ver
1a posibilidad, cuando las actividades del mismo sean muchas, de asig--
nar un ayudante o asistente al titular de dicho puesto, o bien,separar
tales actividades en dos o mAs areas de trabajo. Se aconseja esta se--
gunda alternativa cuando realmente, y previa comprobacidn, las activida
des de un puesto sean muchas y ni siquiera con una gran motivacidn se -
pudiera lograr que el personal que lo ocupa efectile las funciones y ob-
jetivos del mismo; ya que si se le asignase un asistente o ayudante al
ocupante de dicho .puesto, aquél podria evadir la responsabilidad y abu-

sar de la autoridad que le confiere su posicidn en la organizacidn.

ANALISIS DE PUESTOS.- Mencionamos anteriormente que se requiere siem--
pre que el personal, que VA a ocupar un puesto en una empresa, cumpla -
con los requisitos y paracteristicas del mismo; por lo cual el analisis
de puestos nos ayuda a determinar las especificaciones del personal re-
querido. Sin embargo, cabe aclarar que por Jo general en los altos ni-
veles de la organizacidn '"la persona hace al puesto y no el puesto a la
persona”, ya que la funcién de administrar (en sus cuatro facetas), di-
rigir o supervisar, va asociada muchas veces con las condiciones y si-—-
tuaciones ajenas a una empresa y por lo tanto, el cumplimiento de tales
funciones, depende de la habilidad y conocimientos del personal que tig
ne a su cargo el funcionamiento de la misma.
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TABLAS Y PROGRAMAS DE REEMPLAZO.~ Contienen informacidn de cada puestg ; Al Sub-Gerente
directivo acerca del titulo cdel mismo, localizacidn fisica en la planta 2 . o2
y en la estructura de la organizacidn, nombre de la persona que'lo ocu= o anog. ESFEleS Tegnl——
pa, catos para reemplazo de &sta y nombres de los reemplazos potencia-- cos. Actuacion Superior -
les, el tiempo probable en que cada puesto quedara vacante y el tiempo = ;eyl?a S L
en que estarid listo el personal de reemplazo para ocuparlo. Lk R
ﬁ—-\___q____;“ : :
TABLA DE REEMPLAZOS DE PERSONAL DIRIGENTE o |
8 o 1S bR kS e
W Titulo del | ocupa el| g |8 | Reemplazo |8 |9 . ! | Reemplazo E 8?: % .
L PUEStD\' N = 5 ¥5- o = e ; -
Sl THUERLOG B0 | No. 1 Otk e sl | o N0 2 o P T B Contralor C Superintendente D {Jefe de Ventas.
1 | Gerente Pérez 45| B Garza 444 2 |'B Mena 481 9 5l ] 57 anos. Estudios Co—- 41 afos. Estudios Té&c+] |58 afiog. Estudios ---
: ‘ {merciales. Actuacitdn - nicos. Actuacidén Supe--| |Técnicos. Actuacidn
. |Superior. Posible - —- rior. Puede ascender.a deficiente. Posible
2 Sub-gerente | Garza 441 B Mena 48 6 B Medina 45 23 | Bt B ‘ lascenso al puesto de A Gerente pero con adies-i |despido.
' ' | (sub-gerente). tramiento en personal y e
: control de calidad.
3 {Contralor Rios 38| B = i A = ——t ==} -
geis boboe  15Hal | ohras . 00 27 did , Pineleaqdiidl 45 1 B
Ventas
i 5 c L A
Jefe ‘de . " Supervisor 1 l Supervisor
5 oA Reyes (48 A Pefia S i Ponce 41 3] 1B : :
5 28 afios. Estudios superig 37 afios. Estudios Medios.
: Aok add ; res. Actuacidn destacada. Acdtuacidn normal. Posibl
6 b adionidn Mena 48 B Pinal 421°157 T'F Costa 521 29 | Cism Posible ascenso a Superip ascenso a Jefe de Oficin
tendente pero que recorrs o Contralor cuando se =—-
las Areas de produccidn. promueva C.
REGISTRO DE INVENTARIOS DE DIRIGENTES.~ _Consiste en una ficha de regis | ' \j
tro para cada una de las personas que ocupan puestos de administraEiéﬁT . <:§EE;STRO DE INVENTARIO DE DIRIGENTES
direccion o supervision. gen tales fichas figuran datcs tales comg: —-- : : iy ;
Fdad, sexo, ocupacion, aios de SBFPVICi0, puestos ocupados em la empresa dores que asi se requiera, y no contratar a personal extraio en la em-
= - e = i - -\
EZEE??ﬁﬂﬁﬂrﬂﬁﬁFFEEas tipo: de experiencia, resultados de pruebas psicold § presd, Jya .4qus epte podria causar que cayera la moral y buen estado de -
picas. aficiones, conocimientos y caracteristicas requeridas en el ues animo entre el personal actual. Cabe aclarar que las promociones y —-—-
to gque ocupa, proyeccidn aproximada en el futuro de la orgaﬁizgzién, i transferencias entre los dirigentes se deben de llevar a cabo en fun---
evaluaﬁién'gaggn actuseidn,eLc. LSta herramienta puede Servir ademas clon.ge los objetivos y tendencias de la empresa y de la adecuada Pla-—
para decidir la necesidad de adiestramiento de cada dirigente. - neacion y Desarrollo de los Recursos Humanos de la misma.

_La politica a seguir por todo buen ejecutivo de Relaciones In : Una vez que ya se han realizado los cambios en la asignacida
dustriales debe ser: uns vez que ya tiene un pleno conocimiento del per § _ de cada persona, la organizacion puede, entonces si, comenzar la labor
sonal actual en la organizacidn, ia de promover o transferir hacia e de Reclutamiento y Seleccidn, la cual es muy similar a la que es lleva-
otros puestos que estdn o estaran vacantes, a los dirigentes y trabaja-




