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3.

INTRODUCCION

El psicdlogo del‘trabajo como cualquiera profesio -.
nista que se encuentra inmerso en el sistems productivo,-
puede prestar sus servicios profesionales en una organiza
c¢idn; sus principales funciones dentro del proceso admi -~
nistrativo son: plenear , organizar, integrar al personal,
dirigir y controlar,

Ia presente tesis se abocard a un tema especifico:
lograr la integracién del sujeto a su grupo de trabajo,
‘¢Por qué?

¥l tema al principio fue desarrollado pars llenar -
wne necesidad concrete, la presentacidn del servicio 8o -
cial en una institucién que fue CANACYNTRA, ah{ se nos en
cargb presentar un programa de induceidn ¥y la elaboracidn
de un manual de bienvenida para el personal de nuévo in -
greso. A '

El principio fue la recopilscidn de material que nos
informase de qué era la induccidn, Zcudles eran los pasos—
a seguir? éCudles los factores a considerar en el manual?

Y una vez recolectados los puntos, empezar la inves
tigacidn de los mismos ah{ en CANACINTRA; ya todo habia -
quedado solucionado; sin embargo, habia dejado grandes in
cdanitas.

Como hasta esos momentos lo entendfa, la induccidn
parecia ser un proceso que sdlo intentaba vaciar informa
cibén en el sujeto para que en un minimo de tiempo se fami
liarizara con su ambiente de trabajo, deberfa saber 10 =-
que se espersba de é1, sus derechos y 1o que no debia ha-
cer en sus horas laborales, de adaptarlo a sus circunstan



cias para que no se sintiera en desacuérdo con Lo gue-
le rodeaba, etc,,se podrian manejar una larga listé»de
estos factores a considerar, pero, &por qué.’ esog fac—~-
tores eran los relevantes, Dénde estaba la expllcaclon

de eso?
£ Era una simple manipulacién?

& Por qué es importante saber que hay un bono de -
boda, que existe un reglamento interno, que hay una ley
federal del trabajo gue los protege?

ZPor qué? ¢ cudl es su papel? & Revercute psicolé-
gicamenite en el individuo?

¢ Le llena algunas necesidades?

¢ Es bueno que &1 sepa lo» objetivos de la institu~
Aclon a la. cual va a per'hemaeer‘7

Si hemos de ser sinceros, sabiamos todos los fac-
tores que debia reunir; pero la'explicacién-de los por-
gué a cada uno, no lo sabiamos.

" Y no era s6lo eso;. al tratar de implantar el pro-
greme se encontraron deficiencias de la institucidn; -
y no sélo shi, la Tnduccién era un tema. poco conocido,-
de poca importencia, que no se sabia dondeé empezaba y =
-donde finalizaba, que no se explicaba la repercusidn de
que el sujeto adquiriese cierta informacidn, que no hay
libros espécializadoa sobre el temaz, que en la Facultad
es un tema entre otros; asi que para llenar estas dudas
se 4ratd de buscar material tedrico que nos explicase:
¢qué es la Induccibn? iqué es integrar o adaptar?- cudl



es su importancia?

ksi que, después de una exhaustiva revisidén de infor
macidn sobre ei tema, se traté de recopildr el suficiente-
material tedrico que nos pudiers ayudar para una buena ela
boracidn de un programa de Induccidén, sabiendo porque han-
de considerarse ciertos factores.

Y no sélo eso, sino seber que a través de la Induc -
cién en verdad podemos lograr una completa integracidn del
sujeto a su grupo de trabajo. ¢Cémo? Para ello deberiamos-

~de ir considerando y analizando los siguientes faciofes -~
que hemos de enumerar y l1os cuales conforman la presente -
tesis; los temas globales son cinco:

Induccién »

Induccidn e individuo

Induccién y organizacién

Limites de la induccidn. Y

La elaboracidn de un programa de induccidn

]

El primer tema tiene como objetivo aclarar lo que es
la Induccidn, lo que es integracidn y lo que es adaptacidn;
para poderlos diferenciar ya que no deben confundirse; pues
un individuo puede presentar conductas adaptativas; pero —-
esss conductas pueden ser frustantes, evitando asi la‘inte-
graclon, , ’

Sabemos que dentro de la organizacidén se pueden susci
tar dos problemas comines: la rotacidén de personal y el au-
sentismo. -Sebemos que pueden deberss a la falta de integra
¢idn del sujeto a su trabajo, que puede ser que &1l mismo -
ses 1a Tuente do su frustracidn, gque le impida, como ser hu

mane lisnar cierbas necesidades.



Tiene alguna importancia la Tnduceidn? Cudl es su

papel?

Desde hace tiempo la administracidn cientifica ha -
confirmado en diferentes experimentos, que no sdlo al in-
dividuo le interesa el factor econdmico; ni el tener un -
medio ambiente propicio, que hay algo mds, que importen -
mucho otras caracteristices; primero considerar aue se -
traota de un ser sociml inmerso en una orgenigzacidn, éste-
es un sistema social que &1 tiene sue conocer para poder—
mane jarlo, gque a é1 deberd 1llenarle ciertas necesidades ;-
econénicas, sociales y gque 41 con todas las caracteristi-
¢ag que cuslquier ser humano es capaz de poseer deberd te
ner derecho a asi considersrlo; sus capscidzdes, sus habi
lidades, sus destrezss, sus emociones, sus actitudesz, sus
opiniones, sus creencizs, su culturs, su sexo, su estatus,
su rol, todo ello lo conlleva.,

'

Agui trataremos de concluir que es la Induccidn, su

importancia y su papel.

En el segundo tema: Induccidn e individuo, van o a-
parecer algunos subtemas; en este ca;ftvlo srimeromente ~
trataremos de ubicar al sujeto ante su jpueste, ante sU w-=
rol, ante su yo; este Yltimo assecho dcods el mbto de =
vistz de la pergonalidad en su =2speclte suabjetivo, es de -

tendrd alge gue ver las formas de adapiacidn sprene

]

LT,
didas por ecl sujeto cuando prequefllo con 1g gre en su madu

rez presenta?

Visto el trabajo como un ol socin) ¥ conuiderando-
cue existen diferentes personalidades, cad: una de ellog-
“pendrdn uns ndapdacién diferente n su rol?

El siguiente subtemsa es: T'L individuo y el grupo, -
donde se tratard de ubiesr al individuo con respecto 21 -



trobajo de grupo y su valor; como puede ser la conducta -
del sujeto ante este gruso aue &1 no ha escogido, qué ti-
po de influenciz ;uede haber; y 1» considerncidn de todus
las caracteristicas y su repercusidn en este grupo, Como
son: cohesidn, normas, valores, tamafio, comunicacidn, at-

mésfera, ete,

Nosotros pensamos que, si todasestas cavacterfsticos
son conoecidas de antemeno por la adwinistracidn y se tr. -
ten de presedtor en la formwa nds iddnea, tendrd por conse-
cuencia un grﬁpo perfecto y autosuliciente,; un grupo inte--

grado.

Se trata de explicar como es que se forman 108 ETUNOS,
sus etebas y los Taclores que deben considerorse, as{ como
las clases de grupos existentes, en ello nos abocaremos g
grupo formal y 2l grupo informal; consideraremos al grupo-
no como la suma de individuelidades sinoc como una reaccién
especial, donde deben considerarse ciertas caracteristicas
que nos auguren una buena iﬁtegracién como son; las habili
dades, el estndo civil, la madurez, la capacidad, la ini -
ciativa, etec.

Si nosotros conocemos lzs caracteristicas de un gru-
1o, sabremos lo que tendrd gue enfrentar el sujeto de nue-
vo ingreso, gue al prepararlo podemos darle més seghridad-
y por lo tanto, podemos pronosticar permanenciz en el pues
to.

Tmbidn, se tratardin los motivos de desajuste entre-
el grupo e individuo, yn que ellos son fuente de frustre -
cién, neurosis, fatiga y rotacidn, que obviamente son ene-

migos de una adescuads integracidn,

Por Ultimo se verd 1a productividcd del grupo, exise

ten ciertus carazcterfsticas oue hacen que un gruro sea mds



sroductive 1ue oftro y no tan sclo eso, sino cue las nils-

mas ofrecen una satisfaceidn, unz cohceidn de zruno § --—
- . e ¢

distincidon por contar con esa membrecia, son elementos ~

aue debemos considerar como muy importentes, ya gue son-

deserbles que ge presenten en todos los grunos para obite

ner dos cosas: armonia y eficiencia.

Tl siguiente subtema es: Bl individuo y las rela -
ciones intérpersonales, donde hemos de considerar a las-—
actitudes del trabajador como 1la fucnte de una buena re-
lacidn humana, ya gue la actitud con la cual llega el -
trabz jador al empleo, es de vitel importancia, pueg eg -
el micleo de la reaccidn ante el grupo.

As{ considerando primeramente al individuo con %o-
dss sus particularidades al igual que al grupe lo bdsico
es intentar una armonia entre ambog, es por ello que los
dos siguientes temas son de vitnl importancin ¥ de unidn
entre ellos; ya que primeramente se considerardn 1&8 me-
tas del individuo; ngporque de su actuvncidn, de sus per
cepciones en el ambientc lsborsl y cémo es que liega a -
desarrollar su pajel en ese dmbito ¥, de la importencia -
de gue el sujeto sepa lo jue se espern de 81 vara fomen-—
tar en é1 res;onscbilidades y - objetivos especificos que
entonces integran el siguiente subtema jue es metas del-
individuo y 2l gruyo; asguf se pertird, irimercmente de -
una concencidn del nombre para concluir gue el sujeto ne-
cesita qwe el grupo sctisfage clertas necesidades; de ha
cerse particiie de las metns de su grupo, -or lo cual se
deben utilizor =lgunss téenicas pnra lograr la interiori

zacidn de los meiazs, el objetivo fundamentsl de este co-
oisulo es hocer sentir al sujeto que las metas del grupo
son compatibles con las de 61, y que é1 hs tomndo parte -

on g onat




El tercer capitulo de la tesis: Induccién y organi
zacién, viene a ser algo diferente a lo primero; al prin
.cipio tratamos de encontrar sobre todo explicaciones y -
elementos que nos ayudasen a convencer al sujeto que ése
es su lugar de tmabajo, de que lo conoc¢iera, lo manejara,
ﬁarticipara en éL; pero no sélo eso es para nosotros la-
Induccidn, puede ser un principio, el principio que cree
mog no existe, porque hay estudios recientes que demues-

I

tran que la mayoria de las empresas prefieren no hacer

gastos indtiles en la implantacidn de un programa de In
duceidn, asf{ que primero debemos convencerlos de su im -
. portancia, agui tal vez en una forma tedrica, pero des

puds en forme empirica, con datos sacados de las empre -

sas y sin embargo, nos atrevemos a aventurarnos un poco-

mds alld y no decir que la Induccién deberd ser aplicada

a un eleménto nuevo, ni despuds de la seleccidn, sino —-

qﬁe aqui daremos un viraje, tal vez demasiado ambicioso-

en nuestra realidad; ye que primero debemos pugnar por -

el establecimiento de un plan de Induccidn en toda orga-

nizacidn, pequefiz, grande, no importa su funcidn en todo

lugar donde haya gente itrabajando grupalmente; pero nos-

aventuraremos aun mds adelante; si como primera etapa sw-:
considersmos a la informacidn de hechos como una estrate
gfa de integracidn, aun: existe una mds importante y desg
de la cual, nosotros creemos se llega en verdad a una to
tal integracidn; el sujeto sabe lo que se quiere de é1,-

lo gue puede dar, las neceglidades que le llena su grupo,

las que no, las metas de 41, las de su grupo, la armonia

entre ambos, sus derechos, sus obligaciones em su traba-

jo.

Si es productivo, ¥y la organizacién tiene éxito 1a
intezrecién se ha logrado.

Este tercer cepftulo tratard desde una revisidn -
histérica de los diferentes tipos de organizacidn y sus~
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clasificaciones pasando por el papel de la Induccidn den
tro de la organizacidn donde se tratard de explicar los-
diversos. procedimientos para lograrlo, para llegar a 4i-
versas . técniCas dE Induccién organizacional que van des-
. deel e;erclclo de mando hasta gestidn, que es cuando el
'empleado propone técnicas para meaorar la productividad,
:zdonde se utlllza al empleado en toda su creat1v1dad, has
,ta a ser dueno de la empresa,

':EOuéndo habré me jor -Induccidn?

- Cuando el -trabajaddr conoce las metas de la or -
ganizacién. ' '

-~ 0 cuando é1 ha elaborado esas metas.

=~ Cuando el trabajadqr”condée‘las proliticas de la-

'~emnresa.

- 0 cuando él ha tomudo parte en su realizacién .

~ Cuando .se Te notifican diversas técnicas para ba
Jar los coste de produccibn, o cuando €1 ha pro

. nuesto esas tecnlcas. ’

“Es obvio que podemos llegar a una totsl integra -
e¢idn, pero no en nuestras condiciones, sino sdlo en de -
terminadas; pero creemos que no nos falta mucho y vue el
psicdlogo. del trabajo no tan 8dlo debe conformarse con -
un buen programa de Inddcéién,'sino estar preparadc y -
cuando las circunstancias fo lo exijan, poder der el com
bio como en otros paises; vero aqui ha de ser a nuesiro-
tiempd, en nuestras ‘circunsgtancias y con 1la debida prepz
racidn que merece el caso.

En el cuarto capitulo se elabord un programa de In
duccidn para CANACINTRA donde gse especifica cada uno de—
los pasos a seguir en su . implentacidn, as{ como la ela



boruzcidn de un manual de bienvenida, también tratando~
de explicar los datos que 1o conforman; y la explica =~
cidn de por qué algunos informes aparecen y otros no,

El quinto capitulo se trata en unz forma gerera-
liznda de reunir los factores que todos debemos consi-
derar como princivales enemigos de una buena Induccién,
como lo son: 1la resistencia al cambio'dg vna organiza-
¢ién, conducta laborales inadaptadas, la posesidn de —
una concepcidn mnegabiva del rol y otros, los cuales,~
si son conocidas podemags cevitar.

Ta siguiente segcién la formen las conclusiones
a las gque hemos llegado; Tinnlmente se encuentra la bi
bliografia vtilizada para la presentacidn de este itra-
bajo.
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CAPITULO I
1. INDUCCION

En nuestra sociedad existen diversos grupos que per,
siguen diferentes objetivos, un grupo 1mnortante 1ndenen—_
dientemente de la funcidn social que tenga, es el preduc—
vo3j donde se llevae a cebo una act1v1dad que nosotros con~
sideramos relevante: el trabaao. )

Tal vez el trabajo, no %% un factor determinante 6e
la historia humena como lo consideraba Marx y otrds'teéng
cos, que nos han hecho ver 1la trasaendencia.del’mismo’eﬁ:'
nuestra sociedad y su existencia, como vitél’y esenci@l -
en la vida de cualquier persona, estd ahf, conformando el
escenario de su vida diaria. Y en algun moniento nnsotros
formamos parte del sistema productivo, realeando un tra—
bajo, lo cual orlglna una conducta laboral que conlleva =
dos factores: la funcidn del proceso mismo y el puntp d§~
viste de como considera la gente a este proceso. Ambas ﬁg
racteristices son relevantes, sin embargo, nos enfocare -
mos a la segunda; porgque de ells se desprendén las idéas:
preconcebldas que lleva el sujeto a su grupo laboral,:es:
el grupo social el que conforma las ideag acercz del tra-
bajo que se realizs desde ess perspectiva. IR

En las sociedades recolectoras y cazadoras vefan al
trabajo como algo tan natural como el respirar.

BEn el caso de los griegos cuya sociedad era pasto—
ral y su principal actividad era guerrera, eran los es=
clavos 1los encargados de realigzar las diferentes labo -
res, el trabajo ealaba asociado a la esclavitud, era ser
vil y degradante no por el trabajo en si; sino porque un
grupo de gente subyugaba a otro y lo obligaba a laborar,
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es decir, las relaciones de poder y las estructuras socia
les que lo circundan lo hacen ver de esa forma.

En el siglo VI de la era Cristiana el trabajo era—
servir a Dies, Durante la edad Hedia, se le concibe de —
otra manera aunada y auspiciada por cambios econdmicos =
e ideolégicos, gque traen como consecuencia nuevas ideas
sobre el trabajo, los mercaderes, artesanos, traficantesg
ven en é1, el camino hacia la riqueza, el poder de la -
slavacién, ya que en ese tiempo el ocio estaba conside-—
rado como condenacién.

Fn esta época cuando el trabajo adquiere une dig

il

ni@ad moral por derecho propio y echa abajo la idea bi
blica de que el hombre debe trabajar por castigo a sus
pecados para sogtener su vida y la de su familia,

Después de la Reforua Frotestante, encontramos so-
ciedades en donde predeomina la orientacidn hacia el tra
bajo y éste adquiere una jerarguis de estatus en la s0 -
ciedad,

Bs as{ como a través del tiempo, el trabajo se lle
ga a considerar como una actividad social que cumple con
dos funciones: _

La primers, es producir aguellos bienes que la 80-
ciedad necesita, '

La segunda, integrar al individuo en los sistemas—
de relaciones que constituyen la sociedad.

El hombre no trabajo exclusivamente por el dinero,
8ino por las recompensas soclales que esta actividad ema
na, como lo son: el respeto, la admiracidn, satisfaccio-
nes a su ego, ia obtencidn de poder y &l ejercerlo sobre
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otros, compafifa y vida socialj; es una fuente de posiciédn

social,

E1l trabajo le da 2]l hombre un lugar en una sociédad,
lo liga y lo hace gentirse parte de ella; cuando a un hom
bre no le gusta su trabajo, la £alla no estd en €1, sino-
en las condiciones psicoldgicas y sociales del +trabajo —-—

mismo.

51 nuestra sodéiedad ensefla 8l individuo que el tre-—
bajo es una fuenite de recompensas econdmicas y socialeg,-
ningﬂn ser humeno en edad apta pare ser productive querrd
ser un desempleade morque ello significarfis una separacidn
del individuo y la sociedad.

PARTIREMOS DE LAS SIGUIENTES IDEAS:

- Lag personas interesadas en la conducta laboral -
deberdn saber que el desarrollar esta actividad es una -
fuente permanente de placer narz el sujeto, ya que &1 -
estd altamente interesado en obtener sotisfacciones de —-

ella,

- Que estas satisfacciones no son adlo de indole -

sconémica, sino también sociales.

- T1 hombre reszonde ante su ambiente no como es, -
sino como lo ve, p0r ello se debe considerar el ambiente-

fisico del trabajo.

- Si ya sabemos que el ambiente laboral estd confor
mado por condiciones peicoldgicas y sociales yue repercu~
ten en la conducta laboral; debemos saber cusles son egtsns

o
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condiciones y ddrselas al sujeto,
Para saber cuales son estas condiciones, el proceéo
a seguir para conocerlas, mane jarlas, mejorarlas y ensefiay
las; pues todas ellas se encuentran inmersas en cualquier—
organizacién. Nosotros consideramos que 1o mds conveniente
es seguir un método, conocido con el nombre de Induccidn.
Para ello debemos saber primero qué es Induccién,pop
lo cual seguiremos las ideas que sobre esto tiene Rosen -
blueth, para quien la Induccidn es un método de inferencia
que considera la ldgica que parte de uno o mds casos parti
culares para egtablecer un principio general.
Hay tres métodos inductivoes: Induccidn Perfecta, In-
duccidn Iatemdtica e Imduccidn Estadlstica. B
Los tres son usados por la ciencia con un objetivo =
bdsico, encontrar vniformidades que después pueden ser ge-
neralizadas en forma sencilla. ~
Hos interesa la Induccidn Perfecta, 1la cual estriba-
en cerciorvarse de que csda uno de los miembros de una cla-~
gse finita posea un determinmdo atributo, despuds afirmar =
tal atributo para toda la clase.

Tuers de la ciencia y en forma etimoldgica, debemos-
entender nor Induccidn a la asccidn y efecto de mover, de =
instigar, de integrar o uno,

Por ltimo, ecitundo a Rosenblueth, consideraremos lo

siguiente : ..."es evidente gue toda creacidn, toda adgui-
gicidn de un conocimiento nuevo requiere induceidn"(1).

(1) ROSENBLUETH, Arturo, EL método cienti{fico. 2a, -

Ediciones Liéxico, Hditorial POURWIER,

S A, 1976, 1.49.
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Creemos oportuno afirmar que del método inductivo,
"ge ha sacado el nombre de Induccidn; mismo que se ha a-
plicado en el ambiente organizacional por las siguien -
tes circunstancias:

1.- Porgue se busca el tener pasos apropiados a-
seguir, es decir, un método.

2.- Se trata de un proceso de aprendizaje, donde-
el trabajador, lo mismo gue la persona que lo estd mane
jando, adquiera nuevos conocimientos con resuecto a la~
‘organizacidn a la cual pertenecen.

3. Obtener todos los elementos apropiadds a la In

duccidn.

4.~ El que cada uno de los elementos de la organl
zacibn adquiera estos conocimientos.

5.~ Se trata de un proceso en el cual lo impor —-
~tante es integrar diversos elementos.

6.~ Llegar en base al conocimiento de estos facto
res, a generalizaciones sobre la organizacién.

Ta Induccidn es el método a seguir para la implan
tacidn de nuevos conocimientos en cualquier sujeto in -
merso en un grupo de trabajo, donde el sujeto debe con-
ceptualizarlo siguiendo un método paulatino de zprendi-~
zaje, parecido al. método inductivo en las ciencias, - -
vere que por ser utilizado en el sistema productivo y =
por seguir pasos similares, se le llame inducecidn.

El objetivo primordial de la presente tesis eg el
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establecimiento de la Induccidn para lograr una integra—-
cibn del sujeto a su grupo de trabajo.

En otras palabras, es un método a seguir para que

el elemento humano de la organizacidn conozca todaé'las'-,

partes que componen su ambiente laboral y llegar a. un a —'

cuerdo que elimine diferencias con respecto a su organlza Y
cidn.

Por lo tanto, implementaremos la Induccién para lo-
"grar una integracidn, y obtener un estado de equilibrio.-’
‘entre el individuo y su ambiente laboral, neeesltare

llegar & un acuerdo del proceso inmerso en él que es ,é -
adaptac16n.

Una de las cualidades del ser humano es adaptarse -.
al medio que lo rodea, que le permite una sub51sten01a
més placentera, pues ante la presencia de fuerzas exter'—i‘
nas, 61 puede enfrentarlss, ya sea introduciéndolas en su -

vida 0 adquiriendo control sobre ellas.

Dentro de las teorias evolucionistas la adaptacidn-
+iene un papel crucial en su desarrollo. Para Lamérck; -
la adaptacién es activa, la.funcién crea el ~rgand, les—'
organismos tienen capacidad de adquirir caracteres distig'
tos segin el ambiente y transmitirlos a la descendencia.

Para Darwin, la adaptacién es una consecuencia de -
1a seleccidn natural, entre los diferentes individuwos de-
una especie existe una variabilidad debids Unicamente al=-
azar; sélo los individuos, que presentan unas caracteris-
ticas adaptadas al medio en que viven, podrdn sobrevivir.
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Por lo cnterior, nos atrevemos @« afirmar cue el -
hembre es capan de ndaptarse a diversas circunstancias

vy ue si no posee las capacidades para ello, podemos eg

perar sue las aprenda o las cree, en c¢aso de no nresen-.

tarse este fendmeno, el sujeto no podrd sobrevivir, Bl
hombre esti exiuesto a diversos cambios, entre ellos, -
los comblos gociales, nuestra sociedad es un grupo diqé
mico, donde se encuentran inmersos una gran diversidad
de gruposg, en los cuales se deserrolls lz vide diaria -
del hombre, desde nuestiro grupo fomiliar hemos de salir
rare adspbtarnos a nuevos grupos, con sus provias cersc—
ter{sticas, entre ellos el grupo productivo; pensamos -
que el hombre es capaz de lograr estn adeptacidn, de 1o
grar ese cambio, lo ideal seria -ue del grupo educativo
al vroductivo no hubiera diferencia alguna para gue su-
adootacidn fuese rdpide y dejara dispuesto al sujeto -
para hacer uso de toda su creatividad y copacidad,.

Sin embargo, recordemos gue la naturaleza humana
no es zlgo fijo e infinitamente malenble que nueds adsan
tarse o tode clase de circunstanciag, sin desarrollar -

wn dinamismo :sicoldgico propio,

Fromm considera que hay dos tipos de adsptzcidn:
estdtica y dindmica, dice ..... e¢ntendemos une forma -
de ndaptacidn a las normes aue deje innlternds todna la-
egtructura del cardcter e impligue simplemente la adop-
cidn de un nuevo udbito. (2) Adartacidn estitica, ez -
decir, wue habrd cizrtas normns organizacionales comno -

(2) FROMN, Erich. Z1 miedo de la libertad., Buenos Ai —
res B4, Paiads, S. A. I.C.F. 1968,

D. 4‘"—'-
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por ejemplo, la hora. de entrada al trabajo, que serd fd-
c11mente a31mlladm oor el ind1v1duo, ya que solo implica

rd la 1mplanﬁaclon de un.nuevo hablto Yy que no le caupa—
ré nlngun i

oblema ni a el ‘ni’ a 1a organiz a01on.

Jn 1a adaptdolén alnamlca atn cuando la persona se
adapta a las neces1dades de la 51tuac1on ocurre ‘algo den
tro. Qe i nismo. TFor e1emplo, c¢uando el trﬂbagador tie—
ne due sometersp 8 las 6rdenes del jefe, por temor al de
sempleo nuede actuar de otras maneras trdnsforméndObe en
-un traba;ador obedlente, puede desarrollar una 1ntensa -
. hostllldad hacia el ;jefe:pero. reprlmlrla constltuyendo -
asf un fdetor dindmico de la egtructura de su cardeter,-
creéndole angustla que . lo ‘hagager més suMiso €9 que Bur-
'ga en 61 una actltud deAdesaflo no destinada hacia nadie
en particular, péro Si'hacia‘la vida en genefalf

Apdrentemente la adpptac:on hacia el tlpo ‘de- auto«“
ridad de 1a organlzac10n no repercute en el SLStema mo —
mentaneamente- -pero si en ei sugeto y dsdqs 1las ‘eircung
tanﬂlas nos atrevemoq a dec;r gue en un futuro podria w-
:acarrear nroblemﬁs con sus compafieros de trqbﬂgo. Eg. =
por ello que nosoiros debemos saber:

- qQué es lo que obliga al hombre a adaptarse .

—~ Las condiciones vitales en las que pueda 11evar-
ge a cabo la adanta01on.

-~ Los 1limites de la adaptabilidad del ser humano,
Por consiguiente tendremos en cuenta que:

1.~ Hay ciertos sectores de la naturaleza humana -
que son m&s fléxibles y adaptables que otros.
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2.— Existen rasgos del cardcter que hacen diferentes
a los hombres entre sf, ya aue muestran alto grado de -
elasticidad y maleabilidad, algunos son: propensién a -
destruir, sadismo, tendencis a someterse, apetito de po
der, indiferencia, desec de grendeza personal, pasidn
por la economia, goce de placeres sexusles y miedo a la

sensibilidads

3o~ Consideraremos como de primer orden aue hay =
necesidades fisioldgicas inmediatas a satisfaocer y son:
hambre, sed, suefio, que son el motivo primario de la -
-conducta humana de autoconservacién. :

4.- Para satisfacer las anteriores necesidades fi
siolégicas el hombre debe trabajsr y producir, este -~
trabajo siempre es concreto: un tipo especifico de tra-
bajo dentro de un tipo especifico de sistema econdmico,
dando lugar a determinadas especies de trabajo que re -
quieren rasgos del cardcter completamente distintos,

5.~ "Cuando nace un hombre se le fija un escena -

rio. Debe comer y beber, y, nor ende, trabajar, ello -

gignifica que le serd oreciso trabzjar en anuellas con=-

diciones especiales ¥ en aquellas determinadas formes -

gque le impone el tipo de sociedad en la cual ha nacido,

tmbos factores, su necesidsd de vi =

vir y el sistema social, no pueden ser aliterados por é1

en tanto individuwo, siendo ellos los oue determinan el-

desarrolld de aquellos rasgos que muestran una plastici
dad mayor". (3 )

(3) IBIDEM. p.p. 43~-44
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Desde este punto de vista. veremos a la estructura
econdmica de una sociedad como una condicidn en el desa
rrollo de la persona, ya que es un factor primordial --
que influye en la estructura de su cardcter, puesto que
existe le necesidad imperiosa de autoconservacién que -
lo obliga a aceptar las condiciones en las cuales debe-
vivir, Pere ello no significa que junto con otras per-
gonas, puedan intentar cambios politicos v econémicos,

6.- E1l trabajo llena la necegidad de relacionarse
con el mundo exterior, de evitar el aislamiento, pues el
- gentirse aislado conduce a la desintegracién‘méntal.

Si bien es cierto gue todo 1o anterior no pueda-
gser cierto para todas las eireunstancias,consiﬁeramos—
gue estas concepciones sobre adaptacidn nos guiardn en
une forma acertada para la implantecidn de un programa
de Induccién, cuyo objetivo no s6lo es adaptar las con
dﬁctas que se presten para ello; pues es conveniente Q_
regpetar 21 sujeto en su integridad, hacerlo sentir -
parte de algo que es de wvital importancia para 61 mis-
mo; cosa que'no es f£{8il, antes debemos considerar ca~-
da uno de los factores que nosodros creemos trascendeg
tes em este proceso para lo cual, debemos saber gue no
gomos los primeros ed tratar el teuma, para no descono-
cer la historia y volver a repelirla, es necesario men
cionar los diferentes puntos de vista que sobre el te-
mo. se han tenido.

Los primeros en interesarse en integrar =zl indi-
viduo a la organizascidn fueron los griegos, siendo los
predecesores en hacer referencia al impacto de la orga
nizacidn sobre el individuo. Después diversos auto —
reg fueron los interesados:



Saint-Sinon, advirtid las modermas pautas organiza

cionales y predijo el papel creciente de las empresas.
Mugusto Comte sostenia que la organizacidén espontd
nea ers superior &8 1la planificada. )

Weber con mucho acierto temfa que la organizacién-
destruyera la personalidad individual ¥ sometiera al in-
"dividuo a2 una gegmentac:én deshumanlzqnte. )

En sus tr%baJOS ﬂayo y Roethllsberger, divergen, de
la labor de los tebricos mis tradicionales de la adminig
tracién y sostienen la importencia de las relaciones hu-
mnanas, de la organizacibn 1nformal empegando & hablar 80
bre la satisfaccidn humand. ¥

- Bakke gusté de las separaciones, entre fTactor hums
no y orgenizacién, organizacién formel e informal, y sog
tiene que-la organizacidn no era unllateral o

Gouldner afirmé que las orgenizaciones estdn cen ~
tradas en el castigo.

Whyte cuestiond el impecto que tiene 1m organiza -
cidn informsl y aque €sta podfa ser %on negative como la-

orgenizacién foérmnl,
Blau ¥y Scott consideraron que la -organizscién in -
formol tenia sus rafces, se apoyabz ¥y se nutrfa de 1a or

ganizacidn formal,

Para Brow existian en una misma orgsnizacidn cua -
tro puntos de vista sobre ésta: '

Primero, la menifiesta; que puede ser apreciada en

E
i
1
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un organigroma.

La segunda, 1la percibids, gue es la aue los elemen
tos creen que existe.

Tercera, la existente, jue puede ser revelada me -~
disnte una investigacidn.

Y, la cuarta, la requerida, que seria la que se ne
nesitarfia para el desarrolle de una drez.

Selznick trata de conceptualizar el tema de la in-
tegracién separande a las instituciones de las organiza-—
'oiones, atribuyendo posibilidades de integracifn a la -
institucién.

Katzell y Thompson subrayan la necesidad de una in
tegracidn de puntos de vista . entre ciertos aspectos de -
la organizacién formal y de las relaciones humanas.

Para Gouldner hay dos tipos de organizacidn: el ra
cional y el natural, €1 opina que el primero no ha dado-
la debida importancia & las estructuras racionsles 0rEaH-
nizadas nara el desarrollo planificade y la adaptacidn,~
gue no han considersdo los cddigos formales, la &ivisidn
del trsbajo, los valores democrdticos y la verizcién de-
grados de interdevendenciaz entre las diversus onries y su
repercusidn sobre 2l desarrollo de la organizacién.

{ada uno de ellos ha hecho una aportacidn valiosa-
nque nosotros consideraremos en el andlisis de los facto-
res de la Induccidn y trataremos de incorporar nuevos e-
lementos de otros autores para verificarlos y llegar a -
una conclusién, - ‘

Cada uno de los siguientes capftulos tratard de cu
brir ocste objetivo, por lo tanto, crecmos oportuno soste
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ner los siguientes puntos:

Congiderar s la organizacidén como un sistema abier
to de influencia reciproca entre su medio ambiente ¥y la
organizacién misma, es decir, la Inducc16n, no es de or—'
ganlzac1on a sujeto; sino es un. proceso dlalectlc/,/que—
incluye diversas variables que’ seria diffcil de,lograr -
reunir; pero que trataremos de indicar los factores,queﬁ'
‘nosotros creémosirelevan%es y de. grandes e&nsecunenciéé{f
asf veremos a la organizacidn como un sistema unitarid,-
integrado por elementos multidimensionales como 1o son =
_1la orgenizacién formal, informal, individual y grupal, -
donde podemos incluir factores tales como: necesidades,-
sentimientos, actitudes, valores de los individuos, a -

tractivo, procesos, normas, objetivos grupales, actividg

des, politicas, relaciones de poder, recompensas, casti-
gos, comuicacidn, carga de trabajo, actividades informa
les, como la apath, la indiferencia, el conflicto entre
departamentos, conformismo y desconfianza.

Sabemos que el individuo y la orgeanizacidén son uni
dades discretag con leyes propias, por lo cual pueden -
ser estudiadas separadamentes 10 bdsico es hacer su in -
terconexién mitua para poder interpretar e intefrelacio—
nar esta conexién; pera tratar de lograr una integracidn
del individuo y le organizacidn, sin olvidar gue existen
factores ambientales que tambidn influyen, como 1o son:-
el nivel tecneldgico del pais, sus recursos naturales,su
desarrollo educativo y su densidad demogrifica.

Para finalizor diremos que la Induccidn es el méto
de a saguir pars lograr una integracidn del sujeto a su-
grupce de trabajo, gque para lograrlo debemos considerar la
adapacidén y sus diversas formas y que dada la noturalesza
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humana habrd partes del cardcter que pueden ser mds ma—
leables .y flexibles que otras.

Que la importancia de nuestro tema estriba en que
el sujeto considere el papel que juega dentro del siste
ma productivo, que el trabajo es una fuente de satisfac
ciones, que las ideas preconcebidas acerca de é1l son de
gran trascendencia para desarrollar su labor eficazmen-
te, si esto es aprendido socialmente entonces -puede ser
inducido en el trabajador.

‘ . Considerames que el sujeto estd interesado en pexr
menecer en su puesto de trabajo, es probable que una de
las cousag de insatisfaccidn en €1 mismo puedan ser las
condiciones psicoldgicas y sociales que lo rodesn, si -
nogotros conocemos los factores que las conforman, y po
‘demos manejarlas y ensefarlas al sujeto, se podrd lo -
‘grar una integracidn del individuo y la organizacidn.

Dentro del presente trabajo se analizarin los ele
mentos mds importantes en cualguier programa de Induc -
ci6n, tomando en cuenta los factores mencionados.
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1.1. DEFINICIONES DE INDUCCION

Pars poder llegar a una definicidn conecreta es ne-
cesario que consideremos las definiciones de los giguien

tes autores:

Jorge Strauss™... Induccién ayuda a que el nuevo
empleado se identifigue con la orga -
nizacién y sus procedimientos, asi -
como también le da cierto sentido de-
la importancia de su labor a realizar,
Los esfuerzos de este tipo contribuyen
muchisimo 2 la satisfaccidn futura del
empleado en su trabajo y le ayudardi a
sobreponerse a2 1los temores y angustias
naturales de un nuevo empleo e institu
cidnlt' (4}

i5&g1'm Reyes Ponce: el considera que el momento en

que un nuevo empleado se integra a la organizacidn

es muy imgortante. Iista importancia estd, en que =
dicho elewsnto va & Torwur parte de todo el conjun-
to gue integra la orgasnizacidn, y como tal dche dﬁg
sele la informacidén necesaria pars una adecuada -

adaptacién y que pueda funcionar como unz pieza ar-
ménica dentro del engranaje total' (5)

4
.

(4) GARGARI, Cdrdenas Concepcidn y Sféncher del Rio
Alicia. Estudio sobre la aplicacidn-
de un programs de Induccidn en una de
pendencia gubernamental. TESIS LICEN
CTATURA PSICOLOGIA UNANM 1575. n. 34

(5) IBIDEM p. 35
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".v. Tnduccidn es el proceso tendiente & proporcio
nar la debidu informacidn s lss versonas ya selec —
cionadas y contratadas, coh .el fin de .auwbientarlos
adecuadsmente en la empress, lograr su mejor y mds
rdpida adaptacién y obtener as{ el mdximo rendimien
to.n (8).

Zete segin Madrszo Gonzdlez Bduardo, quien lo sos -
tienz en su tesis profesionzl; Lo Tuncidn del deper
tamento de nersonal con eu Manual de Contratacidn.

Reunfendo los diversos elementos que menciona cadn 2utor
tendrizmos que la Induccién seriz ua conjunto de nctivi-
dades cuyo objetivo es orjentar, guiar e integrar sl su-
jeto gque pertenece z la Institueidn en formz continus; -
ue primeramente debe satisfocer la curiosidad del nuevo
empleado para saber acerca de las norias, voliticag, ==
prestaciones y los aspectos ddministrativos jue confor -
men su ambiente laboral, mismog que pueden guedar cu ——
biertos con esta informacidn; al mismo tiempo poder ate-
nuay los temorea y angustias que presenta el elemento hu
mano snte una nueva perspectiva, -

Segundo, hacerle saber de la importancis de sus labores,
de los procedimientos de los cuales el toma varte y de -

su identificacidn con 1la organizacidn.

Dicho procedimiento debe hacer uso de las siguientes-
consideraciones:

1) Se trata de un procedinmiento del cual se despren =

(8} IRTDEN . 40
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den satisfacciones futuras.

2) Que para el ser humano, la primera impresidn es
1a que cuenta, y a través de este proceso recibird la -
primers impresidn acerca de sus compafieros y su labor,

3) De dicho proceso depende el rendimiento futuro
del traba jador.

4) No sdlo debe aplicarse al personal de nuevo in-
greso; puesto gque los aspectos que conforman dicho proce
so pueden estar en constante movimiento. :

5) El proceso implica adaptecidn del trabajador y-
debe considerarse este factor.

Es por ello que antes de proseguir considerare-
mos nuevamente a la adaptacidn y aunaremos, a lo expues—
t0 sobre este tema, otras concepciones.

Tanto Reyes Ponce como Eduardo Medrazo Gonzdlez en
su respectiva definicidn sobre Induccidn coinciden en ha
blar sobre adaptacidn, el proceso global es inducir para
integrar, y para integrar sellevard a cabo un proceso co
nocido como adaptacidn, anteriormente consideramos en —-
forma general éste concepto, ahora trataremos de ubicar-
lo en el 4mbito laboral.

Para modo de poder amalizar dicho proceso y siguien
do a Maier y Hollander, nosotros creemos que podenos de-
vidirlio en tres fages:

Primera:s Adaptacidn del hombre al trabajo,
Segunda: Adaptacién de la tarea al hombre,
- Percera: Adaptacidn social.
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LA ADAPTACION DEL HONMBRL AL TRABAJO

Bsta concepcidn nacida de las diferencias indivi
duales, cree nue dependiendo de las aptitudes, que mues
tra un individuo y que pueden ser medidas por diferen-
‘tes pruecbas se puede encontrar al hombre mis adecuado-
para un determinado puesto.

Si ésto fuera totalmente cierto, una buena selec
cibn de personal, nos darfa una integracidén del indivi
duo hacia la organizacidn; pero nos atrevemos a decir-
que no sélo es éso, ya que se tienen estudios de que -
no basta poseer las aptitudes necesarias para desenvol
verse en un puesto; sino que influyen otros factores,
tales como la motivacidn, es nuestro propdsito, encon
trar esos factores considerando fue una buena selec —-
cidn de personal, nos puede ayudar mucho en la Induc -
c¢idn; pues nos darfa hombres aptos, para las diferen -~
tes tareas, los factores restantes son el motivo de de
sarrollo de este trabajo, y poco a poco hemos de consi
derarlos. ’

LA ADAPTACION DE LA TAREA Al HONMBRE

Cubre cuatro aspectos; el primero es la adapta =
cidén de la mfquinz, se sabe que s5i se mejora el diseflo
de 1la mdguina, aumenta su rendimiento; pues el hombre-
puede mane jarla con mds facilidad.

Otro aspecto es la adaptacidén del puesto y del -
proceso de trabajo, ge pretende hacer el ftrabajo mis -
répide encontrando diversas formas y seleccionando la-
mis funcional, dicho proceso tiene su base en la:racio

natisueidn del %rabajo.



El tercer factor la conforma la adaptacidn del am-
biente f{gico, se sabe que cieritas caracteristicas del -
mismo influyen directamente sobre la psicologfa del tra-—
bajador e indirectamente sobre su rendimiento, es decir,
la temperatura , ventilacidn, iluminacién, ruido son va-
riables que si éeimanejan apropiadamente influyen en ha
cer sentir mds cdmodo al individuo para desarrollar sus-
actividades.

Bl ditimo factor es la fatiga y estd relacionaga -
con el tercer factor, sabemos que las condiciones fisi -

cas influyen desfavorablemente en el rendimiento en la -

medida que exigen un esfuerzo desproporcionafa de las ca
pacidades humenas aumentando la fatiga y con ello los ac
cidentes de trabajo.

Suponemos que tode osrganizacidn estd altamente in

teresada en cubrir estos cuatro aspecitos y que desde la-
planeacidén de la misma, los diferentes especialistas. en-’

estos factores hacen una cuidadosa planeacién por cubrir
todos los errores que pudiesen presentarse; pero obvia -
mente tiene sus limites; as{ sabemos que en nuestro pafs
las maquinarias no son las mds adecuadas para el trabajg
dor mexicsno, nuestra técnica es reducida por lo cuszl la
mayorfia de las mdquinas son importadas y no estdu hechas
para el f4cil manejo del mexicanc, por su estaburs, por
su idioma, algunos factores pueden ser superzdos, otros
no; de los elementos ez hasta el nacimiento de una admi-
nistracidn cientifica cuando se le ha puesto interds en
solygentsrlos pero no creemos que todas las organizacio =
nes presenten estos factores como inmejorables.  Noso -
tros 108 vemos.como condiciones necesarias, aungue pensa~
mos que no son suficientes vara una huena adaptacidng =
pero si la presentacidn de ellos son de gran ayuda vara-
lograr una integracidn en estos asvectos,

v
'
H
i
i
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Por lo tanto convenimos que en el proceso de reclu
tamiento y seleccidn estos factores han de considerarse,
para tener una medida cpyropiada de diferentes causas que
pueden detectarse antes de la contratacidn y que forman
parte del método de Induceidn; pues es en estas circuns-—
tancins donde se pueden detectar causas fisicas sensoria
les, intelectuales § de cardeter que pueden impedir una-
adaptacidn adecuada del sujeto ante-suvuesto, su ambien-—
te fisico, o la mAguina que vaya a mane jar, no olvidare-
mos estas unidades que seguirdn siendo tratadas para reu
nir puntos oue nos expliquen su importancia,

ADAPTACION SOCIAL

Estos dos tipos de adaptacidn, del hombre al traba
jo y de la tarea 21 hombre son necesarios, nero no sufi-
cientes pars lograr una buena integracidn, nos falta la-
adeptacidén social, ésta se lleva a cabo desde los prime-
ros signos de vida, forma parte de un proceso de aprendi
zaje dentro del .ereo doe lag relacionze do influencia 80
cial; por lsedad a la que se incorpora el individuo al-
proceso productivo, parte de esta adaptacibén ya se ha Ve
rificado y esg de suma imzorbancia como vimos en el priuer
tems, pues el hombre llega ya con una serie de concepcio
nes acerca del trabajo y las diversas labores, nosotros-
consideramos » la organizacidn como un gruvo social abier
to con sus propius caracteristicas, sus roles, sus nor -
mes , politicas, etc. a las cusles el sujeto debe adap -
tarse pues no puede cambiarlos con su sola presencia, aun
que en ciertas circunstencias &sto es posible, lo que si
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pasa es gue el sujeto ya se ha adoptvado a miltiples de
mandas del ambiente social, solo gue ahora se enfrente
a una determinada, por ahora nos conformaremos con afir
mar que esta adaptacidn es de suma relevancia y también
parte integrante de uns buena Induccién y nue tal vez -
sea la mAs diffcil de ellas, podemos crear una méquina—
pero asegurar una buena relacidn interpersonal no;pero-
gi podemos saber cudles son las condiciones en las aue-
ge dé una relacién inmejorable, todo ésto lo trataremos
de estudiar mds = fondo en un cepitulo mds adelante; por
ahora bésfenos saber que una zdaptacidn social puede —
ser vista desde tres formas diferentes, mismas que nos -~
ayudarén a llegar a una clasificacidn posterior.
Primeramente se concibe la adaptacidn en términos
egocéntricos, donde el individuo obtiene satisfacciones-
mediante una relacidn mds o menos placentera con su s —
biente, la organizacidn puede ofrecer satisfacciones al-
individuo que le llenen ciertas necesidades intrinsecas-

al mismo.

La segundza, es un ajuste de ciertas tendencias o
deseos individuales a log reguisitos del grupo, asi el =
sujeto ha de adquirir, motivos, valores, actitudes, que=

it

el grupo social ys tiene establecido, estas son fuerzas-
queexigen sometimiento al individuo, eg predecible en -
este aspecto la presentscidn de problemss del individuo-
respecto al equilibrio entre su estado nsicolégico inter

ne y su conducts,

71 tercer opunto de visbta, ve a la adapbacidn como-
un proceso progresivo de aprendizaje donde factores moti
vacionales-verceptuales gufan-las secuencias integradas-

de respuestas.

E
i
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Suponemos que estos puntos de vigta sobre adapta-
cién, se hayan presentes en la Induccidén y que confor -
man en parte una buena integracién, daremos por hecho -
que siempre que se presenten respuestas ante nuevas €=
periencias estaremos presenciando . adaptacién;que -
“es parte integradora de la induccidn

Para nosstros la Induccidn es un proceso dialée-
tico, donde se presentarin conductas adaptativas del ——
trabajador ante sus nuevas condiciones de trabajo, que-
en primer lugar, le brindardn informacidn para darle os-
portunidad de adaptarse al mismo con entusiasmo y de ha
cerlo participe de sus responsabilidades y de los idéa—
les del sistema productivo; en segunda instancia cree -
mos que la Induccidn tembién debe considerar la adapta-
cidn de la Empresa, donde se verifiquen reformas en los
métodos y en 1= estructuras gque brinden medios zdecuados
para llegar a constituir una ingtitucidn verdaderamente—
comunitaria, donde se presente un nuevo orden humano y -
organizacional, que determine las condiciones de una in-~
tegracidn individual,

Lo importante es saber que la Induccidn implica un
proceso adaptativo .g:las Partes que conforman eualquier
gistema productiveo: la estructura organizacional y el —-
factor humano; due nuestro objetivo es estudiar ambos e-
lementos en todas sus propiedades para presentar lo que-—
nosotros creemos que son las determinantes para lograr -

una integracidn.
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1. 2. TMPORTANCIA DE LA INDUCCION

La Industria posee un valor propio, el de nro-
ducir, no importa a guien sirva: sl Estado, cliente-
pdblico, propietario, es mds debe anteponerse snte -
toda consideracién Econdmica y Politics, es tal su -
importancia pues todos han de enfrentarse con las ~-
realidades de la Industrie y el trabajo, por lo que-
a su vez han de tener en cuentﬂ las n90951dades del-
hombre.

Lo vital es resbonder ante la exigencia de 1la
produccidn Indﬁstrial,. ante ello la eficiencia de la
" mano de'qbra humana‘juega un papel crucial, ésto no -
es f4cil, desde la revolucidn Industrial, ante el sur
.gimiento del trabajo social y el trabajador libre, se
! a, .mismo.tiempo esfuerzos por realizar-
estudlos cientificos de 1la condueta laboral, producto
- de ello son los. estudlos Hawthorne de la Western - -

‘Electric Comnany en Chicage, iniciados en %924, cuyo-
objetlvo era determinar’ la relacidn existente entre -
‘intensidad de luz y rendimiento, los cambios que se -
obtuvieron no se lograron por las condiciones fisicas
vy tdenicas, sino por nue una serie de circunstancias-
?sicqlégicas ¥ Sociales, enire ellas un cierto estilo
de direccidn habian hecho surgir un grupo bien inte -
grado e identificado con los objetivos del trabajo, -
cuye rendimiento en la productividad era elevado en -
gomparacidn con log otros.

Desde este momento cobran importancia factores -
que no se habfan considerado como influyentes en el -
desarrollo del Hrabajo, los edtudios hicieron ver que



- 39 -

el trabajo humano es influfdo por muchos otros procesos
y factores Pgicoldgicos, mismos que pueden ser enumera-
dos como influyentes en la productividad, en forma di -
recta, como el estilo de trabajo que repercute en la -
cantidad y calidad de la produccidén y en forma indirec=-
ta.,

FACTORES PSICOLOGICOS TALES COMO:
A.—~ Habilidades intelectuales y motrices
B.- Individualidades, como estado de dnimo, volun
tad de trabajar, problemas personzles, senti-
mientos, creencias. ;
Cu= Actitudes Sociales
.~ Su situacidn de'grupo con sus propias tradicig
nes y cultura '
v.— Exigencias interpersonales
P~ Acﬁiﬁudes ¥ reacciones condicionadas por las -
del grupo v
G.~- Personalidad
H.- Interés en el tzabajo
I.~ Satisfaccidn e Insatisfaccidén

Se verifica un movimiento en las relzeiones humanas
que trae como consecuencia lograr el Biensstar y 21 buen—
estado mental del trabajador en su ambiente laboral, se -
considern al trabajo como wna labor desempefiads por seres
humanos en una subcultura, aunjue todavia, no se preci =
san sus elementos, donde el individuo lleva toda su perso
nalidad; la capacidad de trabsjaor no depende solamente de
una determinada serie de aptiftudes cognoscitivas y motri-
ces, sino de un amplio espectre de otros factores, gue =
surgen en situaciones complejas gue requieren la capaci -
dad de adaptacidn a una gran variedad de exigencias inter
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personales,

Posteriormente, el trabajo es visto como una acti-
vidad social donde se encueniran interrelacionadas condi
ciones socisnles, histéricas, individuales:y personales,-—
sue deben ser interpretadas como un fendmeno social. oon
ds el individuo debe responder ante la exigencia de tra-
bajar, dentro de ciertas expectativas y costumbres socia
les aue forman la subcultura laboral, onte las cuales de
 be mostrar we determinada capacidad de trabajar, producto
de una serie de experiencias, aconteoimientos(y circunsg—
tancias individuales qué conforman su personalidad labo-
rzl, ante tal situacidn los individuos deben adecusrse,-
ésto es un problema de la Psicologfa Industrial, de lo -
que se trota es de lograr uns adaptacidn al trabsjo, aho
re tenemos log elementos :jue deben ser mane jados:

~ Subculturs Leboral
- Personalidad ILieboral
- Adaptacidn al Trabajo

FPodemos estudisr y analiupr a cada wo; pero su in
terrelacidn, su interconexidn es la importante, pues el-
futuro de 1o empresa depende de la capacidad de integrar
estos elementos en una finslidad comin, la organizacidén-
sobrevivird en la medida en que a los individuos se les-
induzca a ser miembros de ella y actuar como tales; eg -
por ello que toca @ 1z institucidn la elaboracidn de pla
nes y programas que ayuden en primera instancia = log —-
nuevos elementos o integrarse, asi como a los gue ya se-
encuentran inmersos en clls,
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SUBCULTURA LABORAT

El 1nd1v1duo debe 1ntegrarse a un grupo, ello reper
cutird en su eflClencla 'y satlsfaeclon' porque éste le im
pondrd ciertas ex1genclas sociales ante les cusles debe —
acoplarse, la subcultura laboral estd conformada por:

~ Normas culturales

= Politicas

- Procedimientos
Costumbres
Pregiones

- Convenciones
Rituales
Tradiciones
Teyes
Compulsiones
Recompensas

IR R Y |

A

- Sanciones

Ainte ellos 1a persona debe internalizarlos, a itravés
de un proceso llamado endoculturacidn’ al ser contratado
wn auvevo elemento, debemos saber que una personalidad la
-boral se estdé agregendo a la organizacidén ¥ que la rvela .
¢idn es sumemente compleja, se trata de un largo proceso'~
de desarrollo, diferenciacidn y naturaleza adaptativa, que
posee una serie d2 periddos y -estadiocs distinguibles, donde
el trabajo es funcidn de uno de los estratos mds profundog
de la personalidad, constituye una subdrea especial de la-
personalidad general y su topograffs no es idéntice a la
de otras dreas, a lag cuales se les atribuye un cardcter
semiautdénomo, manifestable en una diferenciecidn interna -

i

il

“Trocess de adaptacidn al trabajo mediante el cual
se internelizear los componentes de la subcultura laboral,s-
KEFF, WALIER, 5. El trabajo, el hombre y la sociedad. Pai-
Gng, Dneuos Alres, 1972. p.p.326-327.

it

1]
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avngue éstas no estdn desvinculadas, asi{ tenemos que el -

individuo se presenta ante las exigencias del trabajo con

un conjunto concreto e interrelacionado de conductas espe

ciales, motivaciones, afectos; cogniciones, actitudes, ——

sentimientos, reacciones, estilos de ajuste y determinadas
maniobras que constituyen su personalidad lsboral.

PERSONALIDAD LABORAT,

ac6mo se conforma? Sus componentes criticos se for —
man aparentemente, durante los perfodos de la niMez inter—
media y la adolescencia, de los cinco a los seis afios, du-
rante la étapa pre-escolar en la cual no se le pide &l ni-
fio que produzce sino solo ls presentacidn de un conjunto -
de conductas aceptables que deben ser cada vez mds varia -
das por 1o que el nifio debe:

A.- Distinguir entre trabajo y juego
" Be- Adquirir una orientacién hacia la tarea

G.— Comenzar g dominar cierdtas habilidades gue son =
inetrumentales respecto de algdn fin distante

D.~ Satisfacer estdndares de logro impuestos externa-
mente.

E.~ Cumplir con deberes agignados

F.- Vivir una cierts porcidén de vida bajo las limita
ciones impuestas por un sgistems socisl extrafa -
miliar,

El conceplbo de ser una persona productive comienza -
a internalizarse cuando el nifio ingresa en el periodo de -
latencia (comprende desde los seis afios hasta la pubertad),



- 43 =

donde 1la escuela es una precursors del trabajo,
shi requiere de nuevos tipos de adaptaciones gue se con
vierten en modelos que reunen los reguisitos del rol 1a

boral y son:

Condicionamientos al reloj

- Respetar un horario _

- Permanecer una cantidad f£fijo de horas

— fcomodarse a todo tipo de extrafios f

- Capacidad pars concentrarse en una tarea duran- :
te perfodos prolongndos de tiempo

- 1l degerrollo de pautas de respuesta emocional-

ante la autoridad supervisors

- Limites de cooperacidn y competencin

- Significsdo de los valores asociados con el trg
bajo

- Recompensas y sanciones por losg logros y ausen=
cias de logros ]

- Los afectos positivos y negativos, que llegan -
ssociarse con el ser productivo; se le pide que
sea prodguctivo, que satisfaga ciertos esidndares, ' i
o sea la realizacidn de una contidad de trabsajo
con un nivel deseado de calidad

- Cumplir con ciertas responsabilidades

Las c¢risis de la nifiez son una preparascidn necess~
ria para 1z conducta ulterior, 1la escuela es otro factor
pero no la determina fotalmente, 2sf les relaciones o
niflos-padres juegan un papel crucial en el establecimien
to de la conducta laboral pornue desempefian leg siguien-
tes funciones:

~ E1 padre por numerosas vias tranemite la impre -

sidn de oue es de esperar o desear que el nifio =
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sea algo cusndo crezca.

- TIos padres actdan reforzando o contrarrestando la
autoridad del maestro. :

- El padre, es el modelo, bueno, malo e indiferente
de como se comportan los adultos enzel mundo exte
rior. - '

- El nifio comienza a desarrollar un conjuntb de.va;‘
lores concernientes alrtrabajo ¥y al logro, sus pa
dres son probablemente las fuentes iniciales de -
esas ideas en desarrollo.

ADAPTACION AL TRABAJO

A travée de este proceso el nifio adguiere las concep
ciones socioculturales con respecto al trabajo, pero -
las incorporsz e internaliza en diferenies grados y de ~=
distintas maneras, a ello se debe la necegidad de com -
prender el desarrollo psicoldgico de 1z conducta laboral,
solo reconociendo los patrones de adaptacidn del indivi-
duo pbdemos trotar inteligentemente a cada persona, ante
el-hecho laboral, se presentard un gran espectro de con-
ductas que sienmpre tendrén un propdsito para el indivi ~
duo, conformar parte de su patrdn de adaptacidn a sus pro
blemas, lo mds probable es que ol ambiente sea inciden -
tal y lo imporitente sea la manera como el individuvo ge -
adapta a €1, un individuo gue siempre esid en estado de-
actividad (Qurmiendo, trabajando, etc.) pone en juego:

1) Una personalidad adaptable sue se desarrolla en
un- perfodo de afios.

2) Su herencia,

3) Su medio ambiente,
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‘La adaptacidn de la persona, seri el producto de la
interrccidn de estos tres factores, los cambios cuali=-
tativos y cuantitativos ofrecerdn por lo tento una dife
rencia, aungue el sujeto en todas sus actividades tra-
tard de lograr un estado de satisfaceidn en su funcio-
namiento, su actividad se verd frecuentemente obstrui-
da por diferentes obstdculos y por lo tanto aprender a
pasar por encima de las dificultades o -darles un rodeo.
Ante una determinada situacién (obstdculo) se pueden -

presentar cuvatro tipos de conducta,

1.— Ataque Directo.

2.— Actos sustitutivos de posible valor nrositivo.
3.~ Actos sustitutivos de valor negativo.

4.~ Grados avanzados de adaptacidn de valor nega

tivo.
Un ejemplo ante el trabajo serfa:
- 1.= ATAQUE DIRECTO

a) Estudio y me joramiento del equipo de tra-
bajo.

b) EBstudio y me joramiento de los métodos de-
+rabhajo.

¢) Estudio de los compafieros de frabajo y me
joramiento de las relaciones humanas,

Este tipo de adaptacidn, mantiene la meta original de
progresar dentro de un empleo, tiende a reforszar el ego,
establece el santimiento de autoestima del individuo, su
personalidad ss fortslece y queda en la misma extensidn,
queds prevarzdo para enfrentarse a futuros problemas que
impiiquen esfuerzo volitivo, logra un control de sf mismo
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con resypecto a sus problemas, logra su vropio respeto,
es feliz, confia en el fuburo, dursnte el proceso de-
adaptacidn adquiere vatrones de conducta nuevos.

2.~ ACTOS SUSTITUTIVOS DE POSIBLE VALOR POSITIVO

a) Tomar posiciones de direccidn
b) Ser socialmente popular

¢) Adumirir nuevas amistades

.d) An2lizar a los otros

e) Supervisar, a los otros, ete.

Fstas conduvetas permiten avanzar al individuo dan
do vuelta al problema,

'

3.~ ACTOS SUSTITUTIVOS DE VALOR NEGATIVO.

a) Criticar a los demds
b) Pastidiar o molestar
¢) Rufianismo

d) Negarse a tomar una decisidn
4.~ GRADOS AVANZADOS DE ADAPTACION DL VALOR NEGATIVO

a) Excesivo ensuefio

b) Regresién, proyeccidn, introyeccidn
¢) Hipocondriasis

d) Mal~humor

e) Introversidn extremada

f) Alcoholismo

Los dos 1iltimos debilitan la personalidad, disminu ~
yen el sentimiento de autoestima, hacen que la capacidad -
de resceién del individuo disminuya ante problemas simila-
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res, si es insatisfactorio, se siente frustrado, lo cual
le lleva a una conducta sumamente emotiva o desorganiza-
ds. que perdura hasta que encuentra una solucidn eficaz.

El tener a una persona frustrada, es contar con al
guien obstinado, perseverante, inmune a las llamedas de~
la 18gica y la razdn, es tener un problema, pars ellos -
mismos y para la orgenizacidn.

Dado que las personas poseen una determinade posi-
cién de ajuste adapbativo, la naturaleza del obstdculo -
no tiene una importancia especial, asf{ como la interpre—
tacibn que se le da, pues el modo como se adapha deter -
mina el que sea fuerte o aébil, ademds que cierts situge
cidn puede ser une barrera para una persona y para otra-—
wng satisfaccién, todo depende de los efectos de los pri
meros ofios de la vida y de las caracterdsticas de la per
sonalidad. Sobre la adaptacidn de una persons a su tra-
bajo fue estudiado por la: Family Society of Greater.qu'
ton entre log afios 1934 a 1943.

Ta muestra gque se tomd estuvo en observacidn entre
cuatro y nueve afios, durante este tiempo se acumularon -
antecedentes, se escribid su historia clinica, se admi -—
nistraron baterfas de tests se clasificaba a cada pacien
te, segin las caracterf{sticss de personalidad, incluyen-
do ficha de identificacidn, los primeros afios de vida, =
la vida familiar actual, la historia ocupacional anterior,
las reacciones generzles y especificas al trabajo y la &
daptacibén general y su progreso.

Sobre la base de lag clasificaciones combinadas se
gin esas caracter{siices , slgunos de los pacientes fusron
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seleccionados como los de mejor ndaptacidn al trabajo y
slgunos como los de la peor; en ellos podemos ver cudn-
estrechamente ligedas estdn las relaciones fomiliares -
de la infasncia con la actitud positiva hacia el trabajo
y l2s relzciones plscenteras con los compatieros de tra-
bajo como generan el sentimiento del frabajador de tener
su lugar en el grupo como 1o tuvo en su familiaj; el sen
timiento, de pertenecer es una compensacidn del trabajo.

Esas relaciones y valores son las piedras angula-
res de una buens adaptacidn al trabvajo.

Alpunas de las caracteristicas mds sobresalientes-
de dicha adaptacidn pars nmbos grupos son:

Mejor Adaptados:

- Gusto por adguirir nuevas experiencias.

- Mayor afecto mutuo en el hogar'

~ Lealtad familiar

- Inculcacidn de métodos por parte de los padres

- Menor rivalidad entre los hermanos

~ Experiencia mds satisfactoria, socinl, atlética
o escolzar,

- llenor resentimiento de rechazo

- Buen concepto del dar y tomar

- KMejor tolerancie de la frustracidn

~ kds confianza en s{ mismo

- Mayor penetracidn de las necesidades y problemas
del empleo, Pensamiento mds constructivo y afir
metivo sobre el trabajo.

- E1 cambio de empileo generzimente significa pro -
areso,

- Gusto por el ecardcter competitivo del trabajo, -
por los ascensos merecidos, por pertenccer al -
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grupo, la responsabilidad, por el trabajo a la medida de

sug aptitudes.

Peoxr Adaptados:

~ Menor afecto mituo en el hogar.
- Desorgenizacidn y falta de unidad en la familia,
-~ Los padres inculcaron métodos ineficaces para tra-
tar los problemas del vivir,
- Mayor antogomnismo hacia los padres.
- Mis rivalidad entre los hermanos.
- Menor afecto por el padre.
- Experiencia escolar menos satisfactoria.
- Peor tolerancia de la frustracién.
- Kenos confianzs en si mismo.
~Wenor penetracidén de las necesidades y problemas del
empleo. Ineptitud pars el pensamiento constructivo
¥y afirmativo sobre el trabajo.
= Una fuerte tendencia a la derrota de uno mismo,
- Falta de optimismo y confianza en si mismo con refe-
' rencia al empleo. )
- Inclinacién a cambiar de una a otra clase de trabajo.
-~ Probsble delincuencia y propensidn a los accidentes.
~ Disgusto por la competencia en el trabajo, por el cam
bio de los hébitos del mismo y por adquirir nueva pe-
ricia,

. Pora comurender a2 un adulto debemos considerar:

- (0émo reaccionaba emocionalmente, a sus situaciones -
infantiles y la extefsién en que persisten los hdbi -
tos de adaptacidn de su infancia.

- Tz conductz laboral es un ancho campo de expresidén -

para todos los mecanismos defensivoes del yo, pueden ——
convertirge en malas adapiaclones cuando sus manifesta
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ciones colocan en desventaja al indiviudo que las
usza con demasiada frecuencia,

- ZExisten enfermedades orgdnicas (cuando los tejidos
han sido dafizdos), y funcionales {Psicosis funcio-
nal, personalidad Psicopdtica, Psiconeurosis), que
son un obstdculo para una buena adaptacidn y en —-—
otros casos son consecuencia de una msla adepts -
cidn,

- Por lo tanto, atin en las mejores condiciones exter
nas habrd personas que no podrdn adaptarse, eso to
cante al individuo y'con respecto a la organizacidn,
habrd circunstancias y-hechos que sean fuente de -
frustracin en el trabajo y también existirdn obs-
tdculos ante los cuales el individuo se pueda adap
tar; asi cuando no hay capacidad suficiente del -~
mismo, ya ses orginica, intelectual o social, habrd
formas en las que se le puede ayudar para gque se -
integre a la produccidn, también es nosible detec—
tar las causas de la frustracién,

Se sabe que el cardcter restrictivo del trabajo, como la -
reglamentacidn, la rutina, la falte de oportunidades y de~
creatividad, aumenia la frustracién como en el caso de un-
estidio hecho en 127 industrias donde se encontrd que los—
trabajadores sentfan rencor por los reglamentos jue ies a-
gsigneban comedores y excusados inferiores a los de sus je~
fes, con 1o cual se sent{an come seres menos importantes,-
. _como si_fueran un mimero mis en su departomento,

En otrag ocnesiones se encontrsoron ue les luchas en-
tre obreros y pntrones se debe = iue los primeros ejercen-

presién a través de sus sindicatos para obtener mds dinero
2 otros beneficios materiales que compensen la insatisfac-
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cién en el trazbajo, mientras que ellos contindan mostran— .
Ao hostilidad en la deficiencia de la produccién y la ine
cicacia gue puede causar el resentimiento.

Cualquiera de nosotros puede atestiguar el descon -
cierto ue le ha provocado jue algdn compsfero de trabajo
sufra sdbitamente un estzllido emocional, se tienen las -
siguientes progorciones, el 354 de los trobajadores estdn
implicados en un 854 de los accidentes a causa de pertur-
baciones emocionales, el emplendo nue sufre serfurbacio -
nes graves comete tres veces mds violaciones a los regla-
mentos de seguridnd y a la disciplina, nresenta dos veces
y media de consultas al médico, una vez y media mds 7uejas,

requiere 1a misma proporcidn de ausencias por intervenciones

de cirurjia menor, enfermedad y razones personzles jque 1os

otros empleados.

Se han encontrado circunstancias incidentes con la -
neurosis y el trabajo, como: el hecho de trebajar wés de -
de 75 horazs semanales, el que el trabajo seas aburrido,pro-
vogue disgustb, ses, 1igefo o sedentario, incompatible con-
1la inteligencia del traba jador, requiera constzante aten -
cidn deje poco margen pars la iniciativa o responsabilidad,
ofrezca programas de pocs variedad y nue la tarea gse efec-
tde bajo poco alumbrado. :

Bl enfrentamiento del individuwo con la organizacidn-—
no es nada ffecil, ambos son cosas independientes, con sus~
prooias cualidades; poseen sus propias defensas y deforma-
ciones que su historia les ha dejado, trataremos de unifi-

carlos e integrarlos, de ello dependerd una adzaptacidn éxi
tosa cuya meta es lograr una produccidn efectiva de los =
dos, para la obtencibén del éxito econdmico que les perte--

nece, -
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PUNTCS RELEVANTES DE LA INDUCCION

Considerando todo lo anterior y su interrelacidn,
sabiendo que un proceso de tal importencia no puede de
jarse al azar, sino e rejuiere wr método a seguir &l
que todes le den su lugar fue le corresponde, es de vi
tal importancia pars cualuuier organizacién, la implan
tacidn de un proceso de Induccidn, primersmente porque
sus componentes 1o merecen y porsue ademds, debenios =
congiderar las sigulentes cuestiouer ue nos nudblan de

su repercusidn:

L:: Induccidn sosee un valocr por si misma .
Recudrdese ue las organiraciones sobreviven mien
tras se indurca a los individuos a2 ser miembrog de ells

y wctucr cowo btales

II.~ Helacidn de Influencia.,

& través de este sroceso habrd una suministracidn
de informseidn sue tratard de iaflair on los nusvos tra
bojadores parz enterarlos de sus inbores; compseros y-
relnciones de btrabajo para. integrarlos con el %tolsl de
ia orgimirzeidn, 81 el sujeto se gercotn gue 2 su clee
dedor existen o se cresn lus situnciones mds favorables
pera su adaptacidn y satisfaceidn, sus reacciones, sus-
metas, sus nptitudes serdn diferentes y a favor de la -
orgomizaeidn en coumporacidn de cusndo exreciers de di -
cha informacidn,

TIT.- Cbtencion de un grupo integrado,

Il ObJp|1V es tener an gruopo ue 2dmita tres co-
pteicvsy diselplins, conbrol y lo*10ﬂ, -
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con lo cdal la actuacidn del mismo podrd encaminarse a -
le ejecucidn de determinadas metas.

IV.~ Perfodo de Juicio.

Tanto la empresa como el aspirante se encuentran -
en tela de juicio, desde el momento en que el solicitan-
te entra al empleo en la organizacidn, todo 1o gque per—-
cibe es de una perdurable influencia en su donducta, — -
ésta al mismo tiempo durante un periodo serd observada y
dirigida, mientras logra una adecuacidn satisfactoria y-
pasa el periodo de prueba, para recibir la planta en la-
institucidn que dependerd del tipo de contrato que haya-

firmado,

V.- Ia Induccidn como HMotivador.

Durante el vproceso, el sujeto puede percatarse de-
las satisfacciones que podria logrsr en su trabajo asf ~
como el significado del mismo, -contar con el eprecio de-
su jefe, su posible situacidn econdmica y el desarrollo-
profesional al que podrd aspirar, asi como tambiédn puede
ver lasg insatisfacciones 4ue 21 mismo puesto le puede -—
producir, ello le Hard tomar conciencia de las necesida-
des que tendrd gue llenar en otros grupos o por otros me-

dios,

VI.~ Resultados Econdmicos,

Dentro de las organizaciones hay costes diffciles-
de detsrminar, entre ellos, estd el coste de los recur -
gos homenos, gue debe ser determinado en forma pluridis-

ciplinaria (Psicologia, Tconomia, Matemdticas, Contabi

21), en esye caso donde se le naga un salario a la —-
no desde aue se instala en el puesto, el valor Eco-

s

rialco el individuo no puede ser determinado por la su-




- 54 -

ma de las inversiones realizadas en cada uno, aunque -
éste estd condicionado por 1la empresa, puestc que sus-
componentes pueden provenir de diferentes indoles: A -
tributos Individuales (ecapacided de eprendizaje,rnsgos
del cardcter), determinantes individuales con valor -
instrumental (capacidades, competencias, nivel de ac -
tuacidn, actitudes), atributos organizativos (estrucﬁg
ra orgenizacional, estilo de direccidn}; determinantes
orgenizativos con valor instrumental (funcidn atribui-
' da, recompensa), elementos del valor condicional (pro-
mocionabhilidad, productivided, transferibilidad,satis-
faeeidn, proporcionada.por la organizacién). Istos Ul
timos nos proporcionan el valor condicional del indi -~
viduo, déndonos la probebilidad de conservar ol indivi
duo como miembro de la orgsnizacién. T1 hombre y la -
organizacidn se interfieren continuamente de forma po-
sitiva o negativa . S{ un individuo representa el pa-
pel que corresponde a sus apbtitudes, a su nivel de ac-
tuacidn y = sus actitudes, obtiene las recompensag que
espera, obtendrd satisfaccidn de la organizacidn a que
pertenece y a su vez ésta la obtendrd de 1, serd pro-
ductivo, podrd transferirsele de puesto en puesto; sa-
tisfechos ambos, el individuo no querrd separsrse y la
organizacidn separarlo; aumentari la esperanza matemd-
tica con respecto a2 la organizacidén que en caso de in-
satisfaccidn reciproca le hard disminuir.

YII.- Revercusidn Psicoldgica.

Ta Induceidn cubre una necesidad imperante de la
naturaleza humenz, la necegidad de sentirse parte efec
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tiva de un grupo integrado y de ser reconocido como ‘tal.
%1 dar informacién sobre lo que los oiros esperan de 61,
de las recompensas QU recibird por pertenecer, hard que
ge fortalezca la motivacidn que lo impulsa a identificar

se con ellos y gque su percepcidn cambie sus expectativas.

VIII.- Diferencias Individuales.

Ta Induceidn no puede ser un hecho aislado, sino -
debe ser un factor integrante, debe ser apoyado por otros
procesos de la organizacidn que coadyuven 2 15 zdaptacidn
del individuvo, hazciéndolo sentir mds satisfecho, una bue-
ne seleccidn y. capacitacidn, basndn en las diferencias in
dividuales, nue no sole consideran las capacidades del in
dividuo, sino tambidn su temperamento, hardn aue la 2dan-

idn 21 puesto sen exitosa., Cuando el trabajo exige ca
pacidedes y talentos gue no rosee 1la persona, presentard
1la desesperacidn natural aque sigue al frocaso, juads se -
encontrard & gusto, as{ como cusndo sélo le exige una par-
$e de su capacidad, lo cual lo lleva . presentar conduc =
tos adaptetivas de poco valor positivo y en ¢mso extremos

llegar a una dolencis mentsl,

I¥.~ Pomilinrizacidn.

o

A todo mundo le gusta sentirse dtil, saber gque lo -

aue hnce puede servirle = otro, gue se tome en cuents gue

e la mejor disposicidn de syudsr y de nue se haga-

uso de su creativid=d, <dmo puede hnodrsele senbir al ein
neado duto?

Ddndole une ubicacidn deniro de la empress, ol ha -

cerle szber con ¢laridsad, sus oblignciones, responsabili-

dndes y autoridnd correspondisnte a su puesto, debe suber

|
?
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los detalles de su empresa, su historia, actuscidn, per-.
sonalidndes, éxitos, ganancias, pérdidas, experimentos,-2.
dificultades si la hay en la obtencidn de la Materia Pri
na, dénde va su produccidn, sf poseen y se acercan a una
meta, quién es su jefe, ello le dird, estds aqui y te to
mamos en cuenta, ésto es lo que te rodea, sabes de los -
problemas y- esperamos tu ayuda, Algunos directores son-
rencios a definir las responsabilidades de sus subordina
dos con exactitud y precisidn, alzunss veces porque no -
cuentan con la informacidn necesaria, otros porgue lg —-
tienen bajo llave, esta clase de personas Son incapaces-
de concebir una organizacidn satisfactoria y se convier—
ten en un obstdculo para la integracién.

K.~ Insetisfaccidn y Satiafaccidn,

Ixisten tres foctores que tienden a evitar 1a insa
tisfaccidn: las prestaciones de tino social, como los se
guros de vida, fiestas de fin de aflo, eventos deportivos,
gtc.; las relaciones humanas que pueden guiar a 1os su =
servisores para eshzblecer una astmésfera amistosa, de -
aceptacidn, cordialidad y afecto, donde é1 pueds ver las

cosas deade el punto de vista de otrs versona y asi lo -

t
grar la comprensién de sus subordinados; y las comisio -
nes mixtas de Higiene y Seguridad, que ademds de ser es-
tablecidas en cadn organirzecién por disposiciones lega -

les, brindan seguridad y confort a los empleados.

Is necesario que se informe de los planes y progra
mes en éstas frecs 21 elemento humanc, elio le dard wna
cimentacidn parz gue se sienfz a gusto, Se tiene la im-
presidn de que si una institucidn brinds suficientes pres
taciones y un ambiente mds o menos cordial el individuo
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debe encontrarse satisfecho, sin embargo, la experien -
cia nos dice que no, porgue el empleado busca incremen—
tos econdmicos, adn cuando en compzracién con otros, el
puede estar en una situacidén privilegiada, la satisfac-—
cidn ge obtiene cuando se asignan mayores responsabili-
dades a los trabajadores, cuando se les da mayor oportu
nidad para el desarrollo de su iniciativa, por lo que a
través de la Tnduccibn puede dédrsele informacidn que e-
vite la Insatisfaceidn; pero 1la Satisfaccidn requeripd-
de buscar nuevas formas gque vroporcionen ésto dltimo al

traba jador.

XI.—~ Resvonsabilidad,

No es lo mismo ingresar a un grupo integrzdoe, auto
diseiplinado y capaz de ofrecer colaboracidn, cuando -
dsto se ha logrado porque se permite la participacidn -
en la responsabvilidad, a diferenciza del grupo autorita-
rio donde sin la presencia del jefe no puede autodisci=-
plinarse, trabsjan con mayores fricciones y ofrecen una
colaboracibn pasiva. L1 tipo de grupo que existe den -
tro de las organizaciones facilitard la Induccidn y co-
laboracidn que se logre del nuevo empleado, por ls dife
rencia de responsabilidades que otorga cada uno.

XII.- Colaboracidn,

Une de los principales propésitos de 12 Induccidn
es obtener la colaboracidn de 1n wersonz, ello se logrn
cuando los miewbros de 1z orgenizscidn se han .dantado-

®

los objetives de lu empresa. Este yroceso debe bisar
e en el respeto ror la personalidsd humana individual,
st0, puede comprenderse, orientarse; pero no debe for-

G 2
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zarse a la colaboracidn. El hecho de que dsta adapta -

cidn no se bage en la coaccidn simple o en un condicio-

namiento Psicoldgico directo, no déja de ger una forma-

de manlpular a los individuos en contra de sus proplos—'
intereses. DPuesto que los mlembros de la emnresa, co -
lectivamente considerados poseen intereses que no coin-
ciden con los de-la empresa. INilenbtras se siga pensando
que el grupo y el individuo estdn interconectazdos con -

los objetlvos de 1 empresa; a través de e linea jerdr
quica, se les vefa siempre en gituacién de 1nferlor1dad
recibirdn confianza yrrequngab}lgﬁagigg‘la medida en -
que  sus supéribres quieran 0 sepaﬁ dérsela, por lo que-—
‘5810 en 1a"mesa de contratacién cuando-se hable en noms -
bre de los obreros organizados, estarén en condiciones-

de relativa igualdad con la direccidn empresarial.

{Habrd otras situaciones donde exista verdade-
" ra democracia y participacidn del trabajador?. Puede . --
ger que s, pero mientras la situacidn sea asi 1o vnico
fue puede hacerse es sustltulr el paternallsmo personal
por un paternallsmo funcionsl u orgénico.

S oalad e vy

Tpadas %odas {a6 Tt dAdes que’ ‘GonPoRman 61 Proceso

de Indu001on, nos hacen scr conscientes de gque No Se -
'jtrata de algo irrelevante y de poco 1nteres, sino todo-
lo contrarlo, sabemos ‘que. el papel del trabajo es produ
cir, quienes producen son las organizaciones y la sub -
gistencia de ellas dependen dg la integradién que se 1o
gre del recurso humano y de la institucidn, por ello le
toca provocar en el ser humano una adapbacidn adecuada,
que debe congiderar todos los elementos que hemos enume
rade, ¢l trabajador no nace, sino se hace, prueba de =
ello es el proceéo de endoeulturascidn a través del cual
ze forma la personalidad laboral y el enfrentamiento —-
que tiene esto snte una nueva situacidén social, como lo
es 1n subcultura laboral, el proceso requerird de un de
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terminado patrdn conductual antes de iniciarse, provo-
card nuevas conductas durante su marcha y dard como re'
sultado a una persona que puede repregsentar un determl
nado rol dentro de la organlza016n.

Durante la selercidn de personal se escoge a la-
persona que se cree iddénea para un determinado -
puesto, aqu{ este proceso puede ser de gran ayu-

-da para la Inducclon, ai eg.capaz de detectar en

el 1nd1v1duo elertas conductds, aque- debera po =
seer para_kngrar>una adapta016n adecuada,

- Puede vivir una vida péblica como una vida pri
vada sin contratiempos,

- Reéduce :su necesidad de intimidad sin excesivas
privaciones. i

" - Regula su vida por el relo)] en la medida en -
que. el empleo lo requie

- Funcionsa 31n eno;o y‘es oreativo bajo supervla'

sibn.. -

Dichas conductas, (enumeradas anteriormente y -

‘que se adquieren durante la nifiez,en la escuela, en las

relaciones padre—ﬁiﬁo), gon el resultade de un prolon-
gado perfodo de désarrollo personsl: Durente Iad en -
trevistas § pruebas deberdn ser detectadas, para saber
la repersusién que han tenido en el sujeto y si han qi
do adquiridas en forma positiva o negativa,

Habrd sujetos qué debido a accidentes de su his-
toria vital como: pobreza extrema, incapacidad f£isica,
mental o em001onal nre4u1c1os étnicos o rel:glosos, -

se verdn limitados a tener una sdecuada adaoﬁaCLOn de—:
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berdn ser descartzdos desde ese momento, puesto que no
cubren estos requisitos previos, agqui deberemos tomer
en cuenta que atn individuos -éon plgunas periturbacio- -
nes profundéé en sus relaciones personales, son capa -
ces de adaptarse a su trabajo en una forma razonable -
mente adecunds, esto debe servirnos como un parametro-
que nog evitard rechazar personas valiosas ain cuando-
tengan problemas 6 a aceptsr algunas que podrian ser -
focos de conflicto dentro del trsbajo.

Durante el proceso mismo se tratard de que:

Obtenga nuevos conociaientos y comprensidn de-
los mismos,
TLogre una alteracidn en lz pauta motivacional.

4

Conserve comprensidn y motivacidn al dejar esa
gituacidn. ’ Co

Los conocimientos adquirideg puedan ser adapta
dos a gituaciones de la vida resl,

Resultzdo de todo ésto serd un sujelo capaz de:

-~ Presentar una variacidn en la finalided y ls -
eficiencia con jue aswime ¢l rol de nersona pro
ductiva, )

- Poseer una vineulacidn con los valores vigentes.

-~ Ser un ciudadono de la subcultura laboral con -
los derechos, obligaciones y privilegios que =
ello entrafiac

—- No estor sdle motivado paro el trabsjo; sino -
pare enfrentrrse a determinantes sociales.

~ Distinguir su lugar de trabajo del de su hogar-
y regular su conducta,
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-~ Presentarse y conducirse de modos similares a la
de otros miembros de su grupo laboral,. :

- Vincularse con sus compafieros en términos acepta
bles. _

-~ Adoptar las costumbres y tradiciones del rol.

De lo que se trata es de unificar al individuo con
los objetivos de la orgenizacién, partiendo de que son vi
. Yidos por ef mismos, considerando que todo lo que se of;g
ce y pide al individuo es lo mejor para &1 Fn verdad as{

es? Esto no solo concierne a la Psicologfa del trabajo, —..

gue es una ciencia aplicada y como tal se encuentra ubica
da en el marco de un sistema social, orientads por una i-
deologia determinada, se trata de una ciencis comprometi-

da, ésto hace que la actuacidn del Psicdlogo de trabajo — -

tenga sentido sdlo en 19 medida en rue los intereses de -
la empresa coincidan con las de sus miembros, esto es una-
limitanbe, no oolo para el Psicdlogo sino para el segui =
miento de sus procesos’ y técnicas, al mismo tiempo esto ~
lo compromeie a buscar otras soluciones, que an enmasca-
radas,. por su conformacidn, puedan ser los senderos a se—
guir en otras ocasiones. Poxr lo tanto, afn con les posi-

“Bles limitaciones gque se puedan bener, deberd ofrecérse —

al trébajadoi, 1a ayuda y los medios necesarios para su -
-adeptecifn, €1 los requiere, sue ventajas ya hen sido enp
meradas, su efecto es el de lograr una integracidn y ése~-
es8 nuestro objetivo.

i
i
i
H
i
i
:
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i
i
'
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I
i
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i
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1.3. EL PAPEL DE LA INDUCCION,

Il sistema adminigtrativo ejecuta cinco actividades
bésicas: Planeacidn, Organizacidn, Integracidn de perso —
nal, Direccidn y Control. Enfocaremos nuestra ntencidén -
en el tarcer tema, para poder ubicarnos en el proceso mig
mo tenemos que aclarar-primeremente que se dd4 la integra-
cibn de los recursos humanos.como una responsebilidad del
devartamento de'personal,comprendiendo el desempefio de =
diferentes funciones, entre ellos 1los yroéesos de: Reclu
tamiento, Seleccidn, Colocacidn, Desarrollo del personal-—
¥ Evaluacidn del desempefio, entre otros, para cada uno de
1los puestos de 1a orgenisacidn, que van desde 1z alta Ge-
rencia hasta los de nivel Cperativo.

Lo Tnduceidn segdn varios aubores, es el Ultimo pa-
g0 del reclutsmiento y la Selecci5n, rimero se notificn-
una recuisicidn, goéteriormente se lleva a cabo la recep-
cidn de los solicitantes 1ué han llegado a trovés de las
diversas fuentes de Reclutsmiento, empezando el jrocego-

de eliminacidn de los candidatos .ue tisnen nue pasry ——

por una serie de prueba consistentes ent

Su recencidn como solicitante

[y
]

]

- Unn entrevistz pre-liminar

Llenado 42 un~ solicitud de empleo

S
)

Tjecucidn . de pruebas de pre-seleccidn

- Prarr nor una cntrevistn srofunde

- Le resli:zcidn de ex’mencs Fsicoldgicos

ntrevists con el jefe inmedicto

Renli«ncidn de un~ encuesta Socioecdnomicn.

i

’ I'd

- Pagor un examen méedico

V=1 O ;
-
1
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El solicitante que cubre todos los requisitos en
forma Sptima, es contratado, a partir de este momento-

empieza

sea asi

la Induccidn. No estamos de acuerdc en gque —-~
porque partimos de las siguientes ideas:

La Induccidn empieza desde el momento en que -
el asgpirante es recibido para ypresentar su so—
licitud y se le proporciona la informacidn re-
querida sobre la vacante que se pretende cu -
brir.

Le Induccidn, si es considerada como un elemen
to integrador, no solo va a jugar un pavel im-
portante en la adaptacidén del trabajador cuarn—
do fue ya contratado; sino que debe ser consi-
dereds posteriormente como un elemento de'enlg
ce, comunicacidn y unidn, entre los diversog--
procesos ejecutados por la administracidn de -
persgonal, teniendo como objetivo bidsico el que
tanto el nueve empleado como el veterano res -
pondan como unidades conscientes pertenecien -

tee a unz organizacidn con 1z cual coinciden -

en clertos objetivos,
Creemos que la Induccidn es unz parte de 1o In
tegracidn. .
Lz. Induccidn jugard diversos pesneles en la or-—
ganizacidn en sus procesos, objetivos y elemen
tos. ’
Los papeles bdsicosg de la Induccidn serdn:
1.~ Durante la Seleccidn
2.~ Ba los priweros dias de %rabajo, en los cua
les deberd adaptarse a su: -
a) Organizacidn
b) iuesto de trabajo
=} Fapel leboral
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3e— Considerando a la organizscidn como un siste
ma cambiante, donde el individuo y la organizacidn se-
entrelazan y se afecian mutuamente, debemos considerar:

a) Al individuo

b) Al grupo

¢) Tas métas de estos dos Wltimos

d) Interrelaciones del grupo e individuo—

e) La orgenizacidn y sus técnicas integra
tives ’

Cuando todos se conjuguen, entonces hablaremos de
una Induccidn totelmente integrativa que empieza desde—
que 1lega el solicitente a la orgenizacidn, hasta que -
los obreros se sienten participes en la consecusién de-—
sus destinos y, bor este medio, adheridos realmente a -
1a empresa. Si e8lo consideramos la realizacidn de los
dog primeros factores lograriamos la adaptacién de le -
empresa al trabajador y viceversa, lo cual haria el tra,
bajo mds humano y formacidn al asalariado se lograria —
que fuese mds apto individuslmente para sus nuevos com-
pafieros y jefes; mbarcariamos el plano individual que -
daria una oportunidad para afirmar su persoﬁalidad, re-
conoceriamos su dignidad; pero no debe bastarnos nads -
nés ésto, serfa uma desproletarizacidn individual que -
no bastarfa para integrar a los trabajadores, es preci-
80 que la comunidad instaure sus propios Sdrganos de ges
tidn, puesto que no podvemos conseguir adhesidn del tra
bajador eon reglas preestablecidas, ni con estructuras-
predeterminadas, ni con férmulas estercotipadas, si los
resultados morales y Psicoldgicos que se logren no sl -
canzan o satisfacerle, por ello cada una de las comuni-
dades debe ezvablecer su propia solucidn, asi tenemos -
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los elemanes se han decidido por una cogesti5n; los fran
ceses por une participacidn de los benefidios, 1os sue -
cos han solucionado el probleme entre petrones y sindica
t0s, serfa une forma mds avonzade d&e Induccidn-Integra -
cién, verdaderamente la Induccidn 1levar{a a una unién,-
en un plano mds alto, ello no es nada f4ecil, los dos si-
Vguientes capitulos tratardn de aclararnos ésto, en Indug
cidn Individuo y grupo se analizardn las variables que ~
utilizedas en la Induccidn en sus mejores formes, nos o-
yuden a una Integracidén, hasta aqui lograrfamos uwbicar -
nos dentro de nuvestra realidsd  Heste d6nde podriamos -
lleger? haste donde nos vermitiese el sistema gue nos ro
des., FE1 tercer capftulo ros vermitird conocer oiras fTor
mas de Integracién, donde la Induccién jugard otro papel
vy 1a organizacidn ofrecerd en si misma una total integre
cidn.

Bdstenos por ahora, con sug debidas complicaciones
ubicarnos en nuestra actualidad donde hemos de tratar de
adaptar a log nuevos empleadoé a su ambiente leboral, 21
que muchos de nosotros tuvimos gue enfrentarnos y 8i no-
algin dfz lo haremos, ante nuevos ambientes, donde lle -
nos de preguntas e inseguridades tendremos que hacer ac-
to de presencia, donde algunos de nosotros al %ener dos-
afios de servicio, ain ignoraremos mue ol catardo despuds
de la comida causa suspensidn; pero gue no nos habiamos-
nercatado de ello porque no se habia vresentado el caso,
el no saber ;orque se &8 un alto ejecutivo, cue nuestra-
madre puede tener scguro porque desconociamos las daracn
terfeticas de este suceso, cuando violamos une regla del
trebajo que nos causa bajs la de 1l orpgenizecidng muchas
veces el ipmorar prestacicnes y servicios que nos da la-
comoafifa que nos ayudarfa en nuestros zastos quitdnde -
nos sngustias e inseguridades entre muchos, éstos son -

algunos factores que deben movernos a la implantacién
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de un Programa de Induccidn en toda organizacidn, y hemos
enumerado en otrr seccidn su importancia, ahora veremos -

su papel.

Desde 193G el procedimiento de induccidén ha aumentsa
do en popularidad casi el 5C%; un programs de induccidn ~
deberd estar vigente pars integrar, no sélo para adaptar-
a los nuevos empleados, si podemos influir en el sujeto,-
es porque éste estd motivado a hacerlo, primero porque =—-
tiene un sentimishto gue le hace pensar que ocupa un lu -
~gar en la sociedad, désto se conoce como identidad social,
segundo, él obtiene respuestas favorables de otros que a—
poyun sus conductas, lo cusl sSe conoce como anoyo socinl-
y en tercer lugar, porque el sujeto adquiere una persuec-
tiva ncerca de su realidad social, compartidndole con 0 -
tras personas, Asi, el individuo se encontrard altamente
motivado para enfrentsrse a un progrome de Induccidn,ade=
mds son otros motivos y necesidades los zue tombién nece=
sita 1lenar y ayldan a esfe,proceso: ’

A.- Motivos Pisioldgicos v Universoles.

Hambre, sed, necesidzd de descsnso, sguefio, elimina-
¢ién, impulsos activos.
B.~ Motivos de base Fisioldgico Indirecta.

(Admiten excepeiones seglin lrs sociedades y los in-
dividuos).

teresividad, fuga y ocutoafirmacidn.

C,- ilotivos cue no woseen bose FPisioldgzica conocida,

Sentido greguario, mobivo paternal, f£ilizl, maternmal
anterior al parto, espiritu adquisitive, sutosumi =—-
sidn.

D.~ De seguridad.

Inclufids 1= seguridad respecto de la privacidn fisi-
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ca y psicolégica.
E.—- Necesid-des de Pertensncia y Amor,

Abarcan relaciones de naturaleza responsiva, afec—
tiva y afiliativa, '

F.~ Necesidadeg de Estima,

Deseo de tener una evaluacidn estable y elevada de

s mismo, resumidsa en el autorespeto y en la estima
de los demds. ’

G,- Realizacidn.

La fusibn o la culminzcidn de las restzntes necesi-
dades en su deseo de autorrealizacidn o cumglimién—

o de las capacidades totnles de la nersonalidad,
H.~ Necesidades de Ralph Lenton.

(%1 las llama necesidades Psiquicas, 1345).

- Respuesta emocional por narte de los otros, origi

nada en la dependencia meterna.

- Seguridrd a largo plazo, poraue el sujeto oercibe
el tiempo mds alld del cresente, el ser humano -—-
puede vivir con la perspectiva de una gratifica -
cidn sosterior.

. - Por experimentar cogas nuevasg.

Tendremos un individuo wue presentars conductas ins
trumentales para alcanrar determinadas metas, dependiendo
de las necesidades y motivos que 1o impulsen en ese momen
to, su ingreso 2 una organizacidn que persigue « su vesz
determinados objetivos es una Tuente de tensidn, esta in-
congruencia, puede ser utilizada como fundnmento de un mg
yor grado de eficiencia en ambas partes, porcue ha de ser
viy de base pera aque ambos se preparen pars los cambios
ente leos cuales bienen gue enfrentarse, por 1o cusl el su
jete deberd ser recibide de tal forma que logre identifi-
carse con su nueva empress, se recibird a gente sue tiene
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dudas sobre sus posibilidades de éxito y que se encuen
tra ante caras desconocidas, ambiente exirafio.y situa -
ciones novedosas a las cuales {ebe encarar.

Cuendo no se introduce e integra al trabajador de
bidamente:

1) Se destruyen sus embiciones y sus impulsos creg
tivos

2) Puede convertirse en un ‘trabajador mediocre que
se satisface con la tarea m{nima que se le enco
mienda.

3) Con facilidad pierde #odo interés

4) Probablemente se conviertz en un empleado inse-
guro con ambiciones frustradas

5) 8i no se le orienta y vbica se retrasa su capa—
cidad de produccidn

6) Al dltimo, se separa de la institucidn

Ie pleneacién y organizacién debids de un Programs

de Imduccidn es importante porque.

1) Se debe ayudar al trabajador a que se adapte an~
te uwn nuevo empleo,

2) Reduce la tensidn y hay estimulos

3) Los primeros dfas son indelebles en ls memoria -—
del empleado, es cuando neceaita de apoyo, seguridad y a—
ceptacién, por lo que determinan si se va a quedar o no.

4) Se definen las condiciones del empleo

5} Tamilisriza detalladamente al empleado con las -
exigencias de su tarea

6) Trata de engendrér entre los emplesdos confianza
er la empresa y en su capacidad para realizar el trabajo.



-7 =

7) Busca la obtencidén de empleados satisfechos y pro
ductivos.

8) Las relaciones entre el individuo y la organiza -
cidn se vuelven mds satisfactorias.

9) Bl individuwo puede adguirir un objetivo digno de-~
€1, por el cual luclar, esforzerse, lo cual le in
dique gue su vida tiene un significado.

10) Aprende el hédbito de adquirir nuevos puntos de -~
vista, habilidades, hechos y hdbitos.

11) Los. recursos humanos son el activo mds valioso de
cualquief empresa, el costo verdadero de toda em—
presa, es el costo de conservar al elemento huma-

no.

La importencia que juega wun Progrema de Induccidn, no
s81lo debe convencernos de su Implantacidn; sino que teabién
nos habla de su otra funcidn que es la adaptacidn y de los-
procesos gue sge encuentran involucrados en este fenémeno,,w
por lo que primero veremos a la Induccidn cuando juega un -

.

pépel adaptativo.
INDUCCION ADAFPTATIVA

¥l trabajador no slo va a entrar a un lugar con sus—
normasg y reglas ya establecidas, si no a egtablecer relacig
nes interpersonales con sus jefes y compafieros, dando lugar
2l establecimiento de diversas emociones; donde puede haber
resentimientos, angustias, miedo y odic, no solo ypueden voi
ver infeliz al persohal, sino hasta acortar so vida, o pue~
de ser que encuenitre las emociones contrarias., ¢Cdmo reac-

cionard?

hinque los individuos se adapten segdn las experien -
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cias del pasado, las nuevas situaciones también le exigen -
un esfuerzo de ada@taciﬂn, por ello el sujeto debe modifi -
car sus respuestas, asi como reorganizar su campo Pgicold -
gico, no es sencillo, porque implica muchos factores inte -
rrelacionados de cardcter social e interpersonal, a través—
del cual ha de adquirir la adaptabilidad del propico indivi-
duo, misma que reconoceremos como el hfbito de buscar y u —
sar las oportunidades que ofrece el medio y no seguir lag -
1fneas de mayor resistencias, si no las de mayor oportuni -—
dad, Ia adaptabilidad es mucho mds que el conocimiento,de~
pende de la capacidad de controlar los propios hdbitos y de
cambiar inteligentemente., '

La importante es la reaccidn emocional del individuo-
hacia su trabajo y 1la necesidad del sujeto mal adaptado de-
ser bien recibido en sn grupo, aanque tode el mundo necesi-
ta sentir que pertenece al grupo social que lo rodea, en &1
es algo especial se debe considerar pacsto que:

"Une. emprese solo puede sobrevivir y prosperar con la
cooperacidn constructiva de todos sus miembros. Bl =
trabajo de equipo debe ser algo mds que wn "slogan". Es
un sintoma de mentes y cuernos sonos; es también un sfn
toma de administracidn sana, de 12 clasae qﬁé tiene en —
cuenta 1o gue sucelde a la gente en el curso“de 1n pro -
duccidn, tonto como el producto y el beneficio® . (9).

¥n sf, a los lugares de trabéjo llegard gente de todo -
tipo, toca al ejecutivo estar alerta s las potencialidades

aque hay dentro del individuo, sus manifestaciones emociona -

les profundamente establecidas, su historia de adaptacidn,

(5) HEPNER, Harry Lolker, La pricologia aplicada a la
vida y al trabajo. (trad. del inglés de 1la
3a. Edic.).México, Herrero Hermanos Sucqu
res, S.A. 1964, p.163
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para que pueda descubrir sus tendencias adaptativas y diri .-
girlas por canales ﬁositivos, no siempre lss personas pueden
adaptarse a su medio, mediante actividades sustitutivas de -
valor positivo, algunas lo hacen con actividades de valor ne
gativo, €1 deberd facilitar las adaptaciones de ataque direc
to, ensefidndole sus métodos y ddndole confianza para que su-

conducta mejore,

Para tener una idea de algunas adaptaciones negativasg-
en el trabajo, daremos los siguientes ejemplos;

Ideas Fijas.

Se presenta cuando el empleado, después de ser despedi
do vuelve una y otra vez para que se reconsidere su caso, 0-
cvando el viejo empleado pide vna pensidn, adn cuando la em~
presa no d4 este tipo de prestacidn. Asf mismo el trabaja -
dor que durante cinco dfas a la semans maneja una méquina se
miautomdtica y luego se va a caga, & una habitacién solita =
ria donde descanss hasta el otro dfa, se vuelve wna victima-
propicia para las ideas fijas.

Negativismo.

Es una defensa establecida por las personas que educa-
ron al individuo en su infancia, presenta dos opciones: no -
hacer nada, cuando algo se espera o hacer lo contrario de -
1o que se espera. En la industria se presenta cuando el em-
pleado cumple con sus deberes hasta el punto ordenado, pero-
no va mis alld.

Fantasia o Ensuefio

imaginar satisfacciones que el individuo quisiera lo -~
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grar pero no logra en la vida cotidiana, es malo cuandé se
vuelve sustituto de la realided. ILos obreros que ejécu%an
trébajos repetitivos generalmente superan el aburrimiento-
por medio de ensuefios.

Proyeceidn

Atribuye a otras personas o instituoiép el peso de -
sus represiones. ILa personalidad bien adaptada no condena
al ambiente aque lo rodea, lo analiza objetivamente y lo u-
tiliza de un modo nuevo, Toda organizacidn constituids -~
por un gran nimero de proyectores es una organizacidn en -
bancarrota.

Introyeccidn,

El mundo nos modela a su imagen. El hombre de nego-
cios trata de anticiparse s los menores deseos de su jefe
y opiniones y luego los adapta como propios, Nunca piensa
ni analiza, Con puros Introyectores s8lo habrd wuna cabeze
que piense, paralizando el deseo creativo, la imaginacidn,
originalidad y la embicidn, Puede deberse a ejecutivos ——
que se molestan por lag sugerenciss,

O%ras veces las enfermedades son wn medio de adapta=
ecidn, millares de empleados que dudan de sus facultades y
siendo incapaces de reconocer sus limitaciones recurren a
este tipo de adaptacidn, convirtiéndose en una excusa para
la mediocridad y el fracaso nrofesional.

Para la adapiecidn el ambiente es una parte inciden-
2l en nuestros hdbitos mentales importantes, lo valido -
es la sdaptacidn del individuo al ritmo del embiente, sea
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el que fuere,

"La buena adaptacién significa que la persona que la
posee habitualmente emplea el atague directo y los -
mecanismnos de valor positive al tratar sus oproblemas”.,
(10).

Una persons bien adaptada presentard las siguientes-

caracteristicas:

1) Trate de modo eficaz y satisfactorio la vida, y sus
problemas,: ,
2) No tiene sentimientos perturbzdores: de angustia,
hostilidad o dependencia,ni no la spuscita en los -
“demds,
3) Alcanza metas sabisfactorias para é1 y aprobadas-
... - por la sociedad,
4) No dafia a otras personas.
- 5) Siente que pertenece al grupo.
' 6) Utiliza ls situacidn para nuevos problemas y los-
.. resuelve bien.
T} Goza de la vida inteligentemente y comparte sus -
alegrias,

8) Es miembro de un equipo cooperador y eficaz,

-9) Se.identifica con sus grupos sociales inmediatos:
compafieras de traba jo, vecinos, miewbros de la i=-
glesia, etc,

10) BEs duefio de =f mismo.

11) Wo permite que sue actos impulsivos interfiersn -
con sus planes o con sus adaptaciones socisles,

(10) IBIDEM p.
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12) ©s constante y estable.

13) Sin tensiones causadas por conflictos y frustra-

ciones.

. Ts indudable que una persona que posee estas cuali -
gdades serd productiva, cuvalquier organizacidn, deseard su-
entrada, michas veces podemos encontrar personas dque han -
adquirido conductas defensivas -como el alcoholismo que po-
drfa tener repercusiones en el desarrollo del trabajo, aun
que en ocasiones observarfamos que son personas con inteli
gencia, aptitudes para su papel del trabajo inmejorables,-
es cuando cabria 1n presunta éSe le podria ayudar?. Tal -
vez; no creemas qie en casos extremos se puedn,; pevo mu
chas veces ln misma empress, nosee cieribas prestaciones y—
servicios que ayudin a que las personas ingntisfechas, -
busquen une descargn de energin en obras gituaciones,como
es el caso de la persona inteligente, cuyo trabmjo es ru -
tinario y que por lag tardes Soma . curso Jde contabili ..
dad aque 1o empresa le paga; personas introvertidas, a -
guienes se snimen para que practicuen um deporte que la -

nstitucidn vatrocina, ¢l hecho de gue el contador de la
emoresa, pueds llevar i deseo de escribir, en el periddi™

co o revigta de laz institucidn, y asf{ sucesivamente, encon

e

traremos ave las mismos organizaciones buscardn alternati -
vas gue estd en manos de los emrleados =tilizarlas, o bus-

car solucioneg fuers de su trabajo.

Os

Proponeros goe dentro de 'n nrograma de Tnduceidon -

e

tonmbidn ze considere este punto .adaptative v gue se imnle
menten las siguientes cuestiones:

1) Ia creacidn o 15 adaztacidn de praebas donde se =
detecten las caracteristicas de adaptacidn del in



2)

4)

5)

Sabemos que no es algo fAcil y que puede ser costoso,
perc hay muchas alternativas gue podrfan estudiarse y deci-
dir sobre la mds conveniente, dependiendo de los recursos —-

- T =

dividuo, aplicadas durante el proceso de Seleccidn,
Medir dentro de la organizacién las caracter{sticas
de este tipo de los individuos que conforman los di
ferentes grupos de trabajo, para compararlos con —
las del individuo de nuevo ingreso, para poder pro-
nosticar una adaptacidn d los posibles problemas —-
que tendrd que enfrentar.

Capacitar a los ejecutivos para que puedan llevar -
a sus subalternos al uso de ataques directos que lo
ayuden en su adaptacidn y les brinden la adecuada -

comprensidn humana a través de los conocimientos ..

que han adquirido.

Propiamente en el progrsma de Tnduccidn, dedicar un
tiempo exclusivo a la persona que lo amerite para -
entrenarla en la adquisicidn de formas adapbativas-

.positivas, i
Tmplantar conferencias sobre Salud Mental, con una- =~

periodicidad fija a todos los elementos de la brga—
nizacidn en todos los niveles y darla durante.la In

~ducecidn.

7 . ’ .
economicos con que cuente y del numerc de empleados que = -
contenga, recuérdese que lo mds valioso con gue cuenta uns- -
organizacién, son sus empleados.

ADAPTACION Y CONDUCTA LABORAL

Habrd un conjunto de conductas que mejor se adecdan a

las ewigencias del frabajo, divididas en tres grupos:
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“I.- Caracter{sticas Estructurales
IT.~- Caracteristicas Interpersonales
IIT.- Costumbres y Tradiciones

I.- Cdracterfsticas Estructurales

1) Espacio.— Se refiere al lugar ffsico donde debe ir 1a
persona, la organizacién'debe ger cuidadosa en este =
sentido porque asf puede'brindar cierta comodidad y -
confort, haciendo agradable el lugar de trabajo.

2) Necesidad de Viajar.— El uso de transporte para lle -
gar al trabajo. FEl translado se ha vuelto significa-

tivo, .&obre todo en un pais como el nuestro, donde —
a diario se presentan problemas, por lo que la ubica~
cidn del centro de trabajo se estd convirtiendo en -
wna caracter{stica tan distintiva como la naturaleza-
misma del trsbajo.

3) Cardcter Publico del Trabaio
Son las limitaciones propias del trabajo: privacidad,

sometimiénto continuo a las observaciones de supervi-
sores y jefes, satisfacer determinads vestimenta,cier
to estilo de commicacidn y maneras generales.

4) Cardcter Tmpersonal del Trabajo

"Tas relaciones intimas y muy personales estdn prohi -
bidas tdcitamente en el medio laboral.

El trabajador deberd aprender cémo relacionarse con per-
sonas que le son en gran wmedida o totalmente desconocidas, don
de diffcilmente tendrd mds consideracidn hacia sus sentimien -
t08 ¥y cualidades personales gue.los gue tiene cualguier otro -
extrafic., En esgte conjunto impersonal y distante de actitudes

.prede ser una carga para personas relativamente inmaduras,dis-
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minufdos o incluso los que estén atravesando un momento di-
fieil,

5) Tiempo.- Habrd horas predeterminadas para les acti
vidades: hora de entrada, comida, descanso, tomax
café, Con sus respectivas sanciones cuando hay ——
violaciones, a la maybr{a no le gusta la forma en-
que se 1le ata a un reloj, ni es capaz de someter-
gse a la divisidn del individuo entre éste y el me-
dio hogarefio a los medios recreativos, otros aun -
que .pogean capacidades y aptitudes favorables ha -
cia su trabajo, no pueden adaptarse a las imposi -
ciones rigidas de algunos horarios laborables.

II.—- Caracterigticas Interversonales

1) Actitud hacia la avtoridad
“Constituye unc de los puntos mds importentes en la
:adaptacién al trabajo., Son las reacciones del ine
-dividuo ante las exigencias de la supervisidn, le-
manera como se pomporta ante los requisitos del —
trabajo gque le hace la persona que ocupa ung posi-
cidn de autorided.

En este aspecto despuds de wn perfodo de habituzcidn,
es deseable que el nuevo empleado manifieste un cierto Erae=
do de autonoﬁia, su dependencia respecto a la supsrvisidn -
no puede depender de su estrecha y continua vigilancia, se-
1e exige al trabajador que sea capaz de mantener un determi

nado equilibrio entre la dependencia y la independencia, -
L1l hecho de que haya despidos o fracasos puede decirse que-

]

e deben a dsto mds gue a la falta de alguna destreza o ap~
titud requerida.



2)

- 80 ~

Actitud hacia el gruno

Referente a la influencia del grupo hacia el indivi

duo., Ts necesario conservar un equilibrio variable

y flexible entre lo-personal y lo impersonal, para—

poder hacer una adaptacidn adecuada al trabajo. Se

refiere a la cooperacidn, competencia e interaccidn

versonal que se presentard entre sujeto y grupo, por
lo gque personas periurbadas emocionalmente pureden =

ser el blanco para las bromzs de sus compafleros,asi

el limitndo o inmaduro puede exigir mds de sus com-

vafieros de lo que razonablemente puede dar.

11T.- Costumbres y Tradiciones

El vapel de 12 cultura general

Ia cultura da valores, hdbitos y actitudes para el-
buen desarrollo del rol de trabajador come adulio,-
desde nifio las diferentes instituciones socialesy -
mandan mensa jes destinadog a convenberlo de que el
traba jo es algo bueno en sf wismo y que es un medic
para fines como madurez, indesendencls, matrimonio-
y respato, En el anterior tema mencionamos cdmo el
infante internnlizs estos valores que hacen gue po-
ses ung motivacidn aébil o fuerte »urs el trabajo,-
nuzestra enltars posee fuerzas orientadas hacia el ~
trabajo, parece ser que son btodavia mucho mds faer-
tes que las nregiones en contra de él, dadn la exce
va wmecarizacidn y rotbina que la tecnologfa le -
dando, las tendencins hacia el acoritamiento del
dfa y la semsnn laborales y al énfasis en la recrea
cidn y el cuibivo de i mismo, pudiendo llegar a -
convertirse en nroblemas findamentales de la socie-
dad industrial del futuro, '
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2) La subcultura esvecifica del Trabajo

Te subcultura asigna roles y un lemguaje tnico y-

privado, por el cual se convierte en su miembro,
3) Lengusje y modo de comporitamiento

Tl recién llegado puede ser objeto de exclusidn -

0 de risas, hasta que aprende el lenguaje técni—-
co o jerga del oficio. ELl habla y el vestido —

(wiformes y vestimenta) son signos:identifica —-
bles de los miembros de Ia suboultura del trabajo.

41 Sexo

As1gna016n dlferen01al de roles en la sociedad, - .

hay ocupaciones -exclusivas para algunos de Yog se—

xos, aungue las destrezas exigidas no requieren -

. %al espécializacidn, el tomar un trabajo reservado

para algdn sexo trae la amenaza de una pérdida des
1dent1flca01on con su proplo 8ex0.

5 _EStatus” :

En el trabaao existen perlleglos asociados con el

rango ¥ son indicadores de estatus: alfombras en -
1e1na mayor,’ comedor para ‘e jecutivos, 1a
; d Cerdla en un solo sentldo, el aprenw

el piso

Somparacién entre el grupo, los subor

con. Sus colegas de>modos aceptados y adecuados: son-

despedldos 3 muchaa veces piden su renuncia.
G) Rol ael Traba;ader : _
EL Rol del Trabagador debe revnir los siguientes -

tipos de conducta:

— Debe tener alguna motivacidn parse trabajar
- Minimo de aptitudes y destrezas

’superlores, le da uma ubicacidn al -
7 © nﬁo el sugeto no nuedp v1ncu1arse -
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- Conforme a ciertas reglas de trabajo

~ Satisfacer cierto stdndar de productividad y calidad

— Debe parecer un trabajador (vestido, comportamiento
y presentacién).

- Vincularse con diferentes tipos de personas, con res-—
pecto a sus superiores y de camaderia hacia un grupo
~ Modificar mecanismoe emocioneles y cognoscitivos pars
poder coincidir con las conductes sdecuadas al traba-
jo ¥ no presentar los efectos y necesidades que son -~

gratificados en obtras situaciones

Es primordial el hecho de que se tengan presentes
las snteriores caracterfsticas y gue se luche por el cum
plimiento de cads una de ellas, el hecho de que ésto no-
se verifique, trae en verdad graves consecuencias, béstg
nos consgiderar las siguientes cuestiones:

¢ Conoce a alguien que viaje duranté dos horas 0.—
mds del trayecto de su casa al trabajo?

¢Tio han atendido personas que estdn para servir -
al piblico, en formas descortés?

¢Ha trabajado en lugares gin ventilacidn?

¢De sus compafieros, alguien siempre llega tarde?

¢ Existen personas que les molesta la estrecha vigl
lancia.en su trabajo? )

éSe han tenido problemas en el trabajo porque espo
80 y mujer trabajan juntos y se celan mutuamente? :

{Hay une persona que labora juwato con vated, pero-
que desprecis el trabajo?

&Es cause de insatisfeccién y resentimiento la exis
tencia de comedores, bafios, estacionamientos para uso ex -
clugivoe de ejecuiivos?

< Hay urn puesto que siempre fue ocupado por hombres-—
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¥ ahora lo adquiridé por ascenso une mujer, es causa de des

confianza entre sus subordinados?

Tn verdad, puéde ser relevante que se consideren to-
das las anteriores caracterfiticas y que a través del pro--
cego de induceidn, se le de al sujetbo -una visién de lo .que
he de encontrar en su ambiente Iaboral, y porque no, de =
que se le dé uwna platica de los inconvenientes que se pre—
sentarfan al no poseer dichas caracterfsticas. Tn dote ——
figmo tomo daremos una licste de la informncida ane debe =
darse al sujeto para cubrir este aspecto durante el Progpg
mo de Taduceidn de wna moners coupletn, =winiyce debemos ade
caarla a cnda orgaﬁizacién; para sintetizar, el sujeto de~

be saber:

o 1Y 2udl es sgu trabajo
A 7} Tdmo se relaciona con el trabsjo de los demds
'V 2) S5i existe vn margen para aplicar su propia inven-
\? tive e iniciative V
; . 4% Bl sujeto debe poscer las capncidades qde el su -
‘ pervisor vesiore
: 5) Tma segiridsd razonable, fisica, econduiza, sin -

n y prestigio
Conocimiento de las Funciores de nergonas y cosas.

-3 O\
LN S

Certidombre de. la improbabilidad de perder el em-

#leo

~

8) 71 wistemn debe ger clave, los trabhajndores dshen

Y ™1 sistema debe ser jusito

3]

\Xe]

L[dios blenen derenho a dirigir sus vidas

-
O
N
g
d

7
o

=
[eN]
‘._|
<
.
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¥y a encontraxr sus trabajos
11) La condicidn, funcidn y nivel en la linea de orga -
nizacidn han de definirse claramente y no dejarse en

el aire
12) Informacién de sus deberes
13) Alcance de su autoridad
14) Horarios

serfa la informacidn gue se le debe dar en el vproceso

de Induccidn, otras caracterfsticas como la reaccidn ante la
autoridad, deben ser detectadas desde el proceso de seleccidn,
gue serd como una coladera que impida el paso de personas gue
serfa muy diffcil su adaptacidn, o que en caso de ser acepia-
da al presentirsele el panorwmmna, decida no quedarse, de lo -
contrario encontrarismos personss ingatisfechas, que pueden -
mostrarse agresivamente ante la organizacidn, dirigiéndola ha
cia los empresarios, despilfarrando materiales, desacatando -
las normas, no ussnde el equipo apropiado, cometiendo destro-
z08 Yy errored, buscando'injusticias por parte de los supervi-
sores o abandonando el trabajo, lo cual elevarfa la rotacién
de versonal, RNs preferible que en combinacién el proceso de-
selectidn e Induccidn prevengan estos veresnces,

Debemos percatarnos de que le Induceidn no es un fenbme
no aislado y que estd relacionado con otros procesos adminig—
trativos, como ya hemos visto, ghora nos referiremos al Pro -
grama de Induccidn y a su contenido, lo hemos dividido en -
tres secciones:

a) Durante la Seleccidén

b) Propiamente en la Induccidn

e¢) Tn el puesto de trabaio

a) Durante la Seleccidn

Tos cimientos de una integracién, para el logro de -
una pronta adecuacidn del trabajador,. que es uno de-
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los objetivos del Programa de Induccién, se tienen
durante la entrevista de contratacidn inicial, el- !
entrevistador dé informacidn referente & la empre- |
ga, su historia, sus tradiciones y productos, lo -
cual sirve para dar interds y confianza al trabaja
dor, durante el proceso se le ha de detallar acer- i

ca de:

PRIVERO. Una explicacidn de su empleo.

— Horas de trabajo

- Probagbilidad de horas extraordinarias

— Indemnizaciones por enfermedad

- Hora de cierre- ) )

- Su sueldo, cudndo y cémo lo cobrard

- Reglas de conducta de sus compafieros de ocupaéién
- Las sanciones al romper una regla

- Sobre embriaguez y si puede fumar

Se le debe deeir todo lo anterior para gue el sujeto -

tenga conc¢iencia en caso de tomar una decisidn.

SEGUNDO., Se le debe inspirar confianza.

~ Debe llevar una idea general sobre la reputacidn-
de la empresa, si ésta es buena hay gue sostener
esta confianza

—~ Conocerd sobre las politicas de la empresa

- 31 la empresa es partidaria del concepto de la ma- ,
no de obra como mercancia o si su polftica estd -~ :
ingpirada por un punto de vista mfs humano

- Opinidn sobre el trabajo sindieado

- Condiciones de trabajo dentro de la empress

- Ta importancia de su trabaje y el esguema total -
de produccidn de la empresa

-~ Relaciones sociales que pueden esiablecerse
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- Cualidades de dnimo y dotes de mando de su jefe
de departamento

~ Tl empleado a veces se preocupa mids por su futu
ro gque por su presente, por lo cual se le deben
decir sus oportunidades de ascenso y ammento de
salario

TERCERO. Informarle sobre su tarea

- Ias exigencias del puesto

Naturaleza del trabajo

~ Se le puede leer el anflisis de puestos

— Puede observar al trabajo por si mismo

Debe ddrsele una informacidn fiel y exacta so -
bre su frabaje, sin exagerar las condiciones fg
vorables o desfavorables

R éonfianza que se logre depenaeré de 1la veracidad y
aprbximabién de la informacidn que se otorgue, y si conside-
rémos Que el programa de Induccién debe estar rodeado de cor
dialidad, para que haya une disminucidn de 1l tensidn, enton
ces desde aqui ha de ponerse en marcha, por lo que desde lo-
entrada ha de tratarse al sujeto en forma cordizl y amistosa
éoma. un futuro miembro de la empresa, evitando el 5ometer a
las personas a presentarse a horas 1nadecuadas, largas espe-

‘ras & malos tratos solo porque sobre la mano de obra,

b) Propiamente en la TInduccidn
Durznte el desarrollo del Programa de Induccién,-

se le dard al nuevo emyleado una serie de informa
. 8 L. ”

cidn 1o mds completa posible, se ha elaborado wa

ligta que trata de cubrir a todo tino de organiza,

cidn, es obvio que para cads instituecidn deba dar
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se la existente nnars ése organismo., De cudndo y -

c¢bmo debe darse y de su procedimiento, se hablard—
en el capftulo de la elaboracidn de un Programa de
Tnduccidn, TLos conceptos aue debe reunir son los—

sig

11-
20_
3"'

4o
5.=
Tum
8
9.~
10,~
11e=

12.=~

13.-

14.-
15.~
166~
17 o=

sientes:

Historia del desarrollo de la empresa

1étodos y condiciongs de colocacidn
Reconocimientos fisicos (manejo adecuado de ing
trumentos, lugares y eguipo de %trabajo)

Tets peoicoldgicos y profesionales

1étodos y verfodos de nago de salarios

lioras de trabajo, extraordinarios, turnos ¥y ro-
tacién de turnos

Bages vara el ascenso

Despidos por Talta de trabajo y readmisiones
Despidos y abandonos voluntarios

Derechos de antigliedad

Tmpleo garantizadd despuds de un cierto tiempo
de servicio ' :
Cudndo se considers fijo a urn empleado
Procedimiento de presentacidn v resolucidn de -
(e jas

Hormas y reglas sobre seguridad

Prdctices generales

Tdentificacidn de loaz empleados

Tarjetas registradoras del tiempo de trabajo y-
control de entradas y snlidas

Comprobaciones y regulaciones sobre herramientas
3alida de herramienta, bultos, paguetes, equino-
y otros objetos de la fibriea »

Ventas de productos de la empresa a sus emplea —
dos otorgados con descuento

Procedimientos pora obitener anticipbs




22.-
23.~
24~

25.-
26.~
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Ausenciag: permiso para ausentarse, ausencias para
actuar como jurado, ausencia por servicio militar,
ausencia por razones personales.

Cambio de direccidn.

Peticiones sobre los locales de la empress para
fiestas, reuniones, ete.

Privilegios para aparcamiento de coches.

Necesidad de cooperacién entre la direccidn y los

" empleados.

27‘—
28.~

29 o

30."
31.-
32.~

33¢_

34‘0"
35."‘

36.-
37—
38.~
39.-
40.~
41.-
42,.-

43.-

Ayudas econdmicas a los empleados.

Ahorros y préstamos.

Sindicatos de créditos ¥y asociaciones de gocorros
matuos.

Seguro colectivo.

Participacién de los beneficios.

Pago parcial o total de la ensefianza en escuelas,
o por correspondencia, si los curses son bien — -
aprobadoé. A

Préstamog durante despidos femporales por falta de
trabajo.

Engsefianza de aprendices.

Escuelas en las fdbricas, escuela preparatoria y
engefianza en el trabajo.

Formacidn para el ascenso.
Diario- o boletin de,los empleados,

Plan de sugerencias,.

Programa sanitario, de hospitalizacidn y similares.
Vacaciones retribufdas.

Socorros o asignaciones por enfermedad.,

Libertad para discutir con la direccidn cualquier
cuestidn.

Economatos de la empresa (Almacenes donde se ex—
penden géneros o mercancias de cooperativas, =——
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45-"'

46 .~

47-—

48, -

49-"‘

o
50,

51~
52."‘
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sindicatos, etc,)
Seguridad social y otras compensaciones
Compensaciones por paro, pensiones y anua— i
lidades o ' A
Indemnizaciones a los empleados lesionados f
en scto de servicio E
Negoéiaeidn colectiva
Reconocimiento del derecho de los empleados !
a afiliarse al sindicato que prefiera A
Reconocimiento de un organismo u organismos

especiales de negociacidn

Procedimiento a seguir en la resolucidn de-

gquejas o en la interpretaciénide un convernio

Derecho del individuo a ser ofdo

‘Procedimientos para la Qifusidn de la infor-

macidn referente a las politicas de la empre

B8a

Disciplinae

Retencidn de pago

Tableros de avisos

Uso de los teléfonos

Su familia {cambio del ndmero de familia).
Reglamento interior de trabajo
Actividades recreativas
Actividades sociales

Tl deporte en " .
Bono de bhoda ‘

Bono de pmbualidad .

~Premio a la asistencia perfecta !
Ropa de traba jo

Relaciones con sug jeles

Relaciones con sus compaiieros de trabajo

Hmestro programs de personal ' i
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6G.— Cabacitacién y desarrollo de personal en.,,
70 .~ Servicio de comedor

71.— Cdmara de lactancia
72.— Dias de descanso

73.— Pronibiciones a los trabajadoXes

En los anteriores conceptos ge tratd de cubrir toda -
la gama de organiiaciones, sl frente a este enligtado, se -
comparan los datos que pueden menejarse en una determinada-
_organizacidn, suponierndo que estamos implantands un Progra-
ma de Induccidn, se notard una gran diferencia, é&sto nos 00
drd servir, para localizar ciertas prestaciones, servicios,
0 necesidades que la enpresa no cubre, o nos puede detectar
dépde hay algunas fallas y si hay necesidad de poner en war
cha otros planes, A travds de nuestra experiencia, pudimos
percatarnos de que no existian Manuales adecuados para sa -.
car ls informacidén, no habfs cndlisis de paestos y tuvimos-

la oportunidad de implementar pequeiias cosas, como el uso ~
" de gafete, conocimiento sobre el reglamento interno,prestau
ciones del seguro, por lo que podemos afirmer, que muchas -
veces la elaboracién de un Progrema de Induccidn nos lleva-
a detectar fallas en los procesos organizaéionales due pue—
den me jorarse y proporciondr seguridod y confiansa y hosta-
llevar al empleado a sentir orgullo de pertenecer z esa ins
titucién, aunqgue se trate de una pequefia empresa se pueden—
cubrir todos los conceptos y dsto nos habla del grado de ar
monfa que hay en la compafifa.

¢) Tn el puesto de trabajo
DEBE DARSFLE:
1,= Descripcidn especifica del trabajo, debe—
res y normas
2.~ Presentacion por el jefe inmediato a sus—
compafieros
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-

3,~ Explicaeidn de la rutina diaria del in-

4‘-"‘

dividuo, la distribucidn fisica del tra

bajador, casilleros, las entradss, sali

das que deberd utilizar, etc.

Recorrido a la planta o departamento,se
L4 ’

sun el caso, ya =es antes o después de-

haberse hecho cargo del trabajo

5.— Ti{tulo del puesto y clave
6.~ Aptitudes que reguiere nara hacerlo bien

T.~- Blementos gue integran al puesto

8.~ Operaciones (concreto y definido)

9.~ Impersonalidad del puesto

10.~ Responsabilidndes

11.- Bapeéificacidn de mdquinas o herramientas

12.

- Jerargaia. y contactos

13.~ Puegtos afines
14.~ Puestos para Ffines de substituciones tem

porales

15,~ Nimero de sujetos que desempefian el pues

a)

b)

to
TO3 BENEFICIOS 41 SE OBTITMNIN SOMN:

Tl frabajador realizard mejor y con mayor

facilidad eus labores, si conocen con de——
talle cada wna de las oneraciones que las

forman y los requigitos necesarios para-<
hacerlos bien.,

Tor Tey (Ley Feforal del Trobajo en sus -

artfenlos 24 Praccidén IT y 47 fraccidn -

I1T) debe determinarse en el condrato de-

trabajo las labores a efectuar, su preci-

s . . s
sidn y calided, asi como inbensidad, por
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lo quae el asalariado debe tener una'copia del
nisino,.

¢} Pl empleado no desconoce sus cualidades y res
monsabilidades.

a) Bvita fricciones sobre 1z forma de demarrollar
el trabojo y sobre el ecxacto cumplimiento de -
las obligaciones del obrero.

e) Impide qﬁe S0 e]aﬂan repgonsabilidades}

LY

Tna a impide gze invads ¢l-

{-
~—r

Degsnrrolla las capacidades natuques de los em

e
.~

rleados prra desempefinr elicaznente g oficio.
s
w

It
-
—r

Todifica las ¢ ac 1t des del zerso 1q1, Gesnerton
do en ellos sentimientos wis favorables con -

resyecto al trabajo y a la emprecn,

Fs cicrto, si se gquiere nue los emnl u4dos cuamplan: bien—
con. s resyectivos trabhjos, no hay wfo remedio que instrulr
los y prenararlos sistemdticamente, 1a empresn debe poner ner
son=s debidomente canacitadas, eloborir mwusles y materiul -
recesnrio para el verfodo de ingstroceidn, y contnar con formas
de cvaluacidn de este proceso parn unn rotronlimentncidn, pro-
sorcion r log incentivosm econémicos (como reconocimiento del—
huen $rabajo, seguridad del trhk,jo, agsconsos) qre le digan -
al cupleado gue estd hacie ndo bidn, recsfriese gie la alabon—
z7 es el procedimiento mds recomendndn 8 3eyglr con un ALevo-

amplendo y el ada eficosz pars indveir 2 m emplendo a opren -

(!{‘1"

T nieceésario hoecer ressltor aue 1na craacitoeidn, los -
ig de peestos, joegon o peanel dapoctante en 1la Induce -

b
TOCCe0s geTradon; o quiere deeir que su -

e

sLnire gon

Aanrchs o mal foancionmmiento no eenerasuta en 12 Tndac -
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cidn, vor lo que a travds de este proceso es necesario che-
car su funcionamiento y ver si le estd dando la informacién

necesaris al nuevo empleado,.

CONTENIDO DZL PROGRANA DE INDUCCION

OBJETIVOS D LA INDUCCIONW

1)
2)

3)

contenido dependerd de:

Los objetivos propios de la empresa
El tamafio de la empresa

Tipo de empresa

El equilibrio entre costo-beneficio
Bs decir, no existe un programs general sino que
debe ger desarrollado a la medida de la empresa,

-

Configurar y establecer las relaciones que man
tendrd el nuevo trabajador con la empresa,
Crear actitud favorable hacis la empresa y sus -
objetivos,

Lograr mayor identificacidén entre el nuevo em -
pleado y la empresa,

Ayudarle s ajustarse a su nuevo ambiente.
Proporcionarle la informacidn bdsica y general -
del puesto y de la emoresa.

 Informarle de las polfticas, los reglamentos,las

prestaciones y los beneficios de la empresa,
Redueir la rotacidn, debido a que los estudios -

que sobre el particular se han realizado, demues

tran gue llege a 8u punto wdxino en los primeros
meses de empleo. '

Anorrarle tiempo y esfuerzo al trabajador y a la
emyresa, debido a que si date no egtd vien infor




9),

10)
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mado, constantemente estard formalando pregun
tas a compafieros que lo rodean,

Lograr una rdpida y adecnads integracidn del-
personal a la orgsnizacién.

Familiarizar al trabajador con le organiza -
¢idn, sus propésitos y vol{iticas.

APOYOS QUE REQUIERE

A) Bl Programa debe egtar ayrobado y anoyado-—
por:
a) Direccidn
b) Gerencia
¢) Departamento STAFF: personal, seleccidn,
capacitacidn, relaciones industriales.
d) La Lfnes de operacidn de la empresa.,

DE LA COLABORACION DE I0S DOS ULTINOS DEPEN
DERA EL EXITO DEL PROGRAIA

B)EL devartamento de personal, es el responsa-
ble de su realizacidn en los aspectos que se
desarrolla en gruvpo.

C) La responsabilidad definitiva es del super-
visor inmediato. Do misidn siya dar la in~
formacidn vrecisa y la atencidn necesaria -
para que el nuevo empleado se percate de ==
qle es miembro verdadero de la organizacidn.

D) Es necesaric de que si hay participacidn de
mds de una persona en €1, se elabore un pro
grama detallado, de forma que los esfuerzos
de¢ cada uno se complementen y no se renitan.

7Y 11 padrino, en el programa de induccidn es-—
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aguells sergona < ayuda a la disminucidn de -
la tensidn propia del mievo elemento, que lo a-
compafla y le mestra intérés, ddndole informa -
cidn q:e lo haga sentir como en su cass, TOT e—
1lo debe ser vma persona gue fenga una  actitud-
positiva con resvecto a la emnresa y gue desee—~
ser dtil a los nuevos em leados., ES aconse ja -~
ble que se le df una gratificacidn o muchas ve—
ceg ey un honor peritenceer o este grupo en alga

nas empresas,
T) Apoyos diddeticos
) Manuales

L) Peliculas
¢) Boletines
d) Confereneiss

C
e} Dindmicas de o= .p0

Tl uso del ingenio y crectividad en la elnboracidn de--

. 3

estos moteriales es bdsico, sdemds deben ser elaboradoes con -

-

e
n lengunje sencillo y c,m;rcnsiblc.parﬁ eunliguier

23
‘v

%) Leyes en 1o Induccidn

"n 1a elaboracidn del Prosroma de In

debe considerar couo obligatorio el

to de dos leyes y 1o usignientes

- aptfeulo 123 = Apurtado A —~ en el cual oblign
a la emyress o firmar un contrato donde ze eg

lignciones del

saber el +ti

de treboio o e preds oblipwdo, dando une

0
copln nl eapleando,
- Bl articulo 425 dice a:e debe dfrsele ol tro-

bajador s cogla del Reglemento Interior de-
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Trabajo.

- Se llevard a cabo su afiliacidn al Seguro S0
cial, d4ndole la informocidén adecuada sobre-
ello y de las prestasciones a que tiene dere-
cho por parte de ésta institucién.

— Su inscripeidén al InTonavit,

- Le afiliacidn al Sindicato con los datos que
1o lleven a una adecuads tomz de¢ decizsiones-
con respecto a éste.

- Bstardn en poder del nwevo elemento datog —-
concernientes a los siguientes reglamentos:

De capacitacidn y adiestramiento
Politicas '

De seguridad ¢ Higlene 4él Trabsjo

. Todo lo anterior tieme un cardcter obligatorio y
eg lo minimo que un trobajador puede tener, 1lc cual puede-
darle seguridad y respaldo. XL evitar darlo, solo puede -

hacer pensar aue no hoy §tica en el menejo de personal.,

Hasts anui es lo nue debe contener un adecuzdo -
- y d . L. -
Progrows de Indvecidn, vara cada orgenizacidn dependiendo-

de sus dimensiones, estructuras y téonicas, debe adecuarse

2

a coda una de ellas, implics no sdlo “me buena recepeidni—

o0

sino sostener todo lo 7ue se ha logrado en el Hroceso; no-

9

puede terminar oh{, debe ntinuarse siempre que se pre -

0
senten situaciones nuevas adn caando el 4rabajador ses un—
veterano, la cmpresa no £0lo necesita 1n eolabnra idn 8l -
yrincipio, en ella surgen modificaciones en sue politicas,
reslamentos, en sus cjecutives, las situaciones econdmicas
inmersntes en el nafs revercuten en v combio de actitudes
de los trove judores haeis su enpleo, el Programs de Induc-

A

cidn ao yuede darse nor terminado ousndo se ha instalado -
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al nuevo elemento, debe continuar cuando sea requerido,

Despuds de 1la aplicacidn de un programa de Induccidn
podemos esperar que sucedan tres cosas:
' - 'E1 nuevo elemento puede ajustarse a las pautas con

sagradas y aceptarse.

- Puede encontrarse inconveniente en su forma origi-
‘nal, pero susceptible de modificacién o sustitueidn,
a fin de haerlo aceptable.

~ Puede chocar con los criterios existentes y ser re-

chazado..

La investigacién empirica puede proporcionarnos datos
para hacernos ver los resultados positivos y negativos del
programa; pero ain es nuestra lucha la implantacién prime-
ro de €1 en las instituciones y convencer a los ejecutivos
de sus beneficios, despuds pensarfamos en su seguimiento y
en la puests en prédctica de procesos dentro de los organis
mos que adhieran al trabajador haciendo poco probable. que
abandone su trabajo, un ejemplo de ello es que si el em~ -
pleado participa en la toma de decisiones y contribuye al-
éxito de la empresano la deja f4cilmente. Los dos siguien—
tes capitulos tienen por objetivo encontrar posibles solu-
ciones para que ésto suceda,
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CAPITULO II
2, INDUCCION I INDIVIDUO

Ta relacidn que guarda la Induccidn con respecto al
individuo, es muy limitada, podemos darnos cuenta de ello
s{ revisamos el material anterior, de los cientos de indi
viduos que entren a una organizacidn, podriamos egperar -
dado el proceso de endoculturacién, personas que estdn in
teresadas y preparadas para desarrolar las labores que se
les encomiende, aerfa perfecto; pero no es as{, existen -
diferencias entre los individuos educados en una miswa -
cultura, ello se debe a la interaccidn entre.los rasgos -~
hereditarios de %{emperamento o inteligentia por wna par -
te, y vor otra, la cultura reflejada en el medio fanilianr,

La conducta laboral es el vroducto comple jo de una~
larga serie de esgtilos hebituales y aprendidos de perci -
bir y enfrentar las éxigenéias del medio humano; desde pe
quefios, primeramente por el absoluto desampsro en que gew
encuentra el sger humano no puede setisfacerse a sf mismo,
surgiendo la necesidad psicoldgica de ser amado,protegido
y cuidado, emerge la conciencia en el ser huwano de ¢ue =
ne puede gatisfacer sus necesidades sin synda y de que de
pende de otros, ello lo hace luchar nor una condicidn so-
cial, que es una especie de certificado de seguridad emo-
cional dentro del grupo social al que odertenece.

Cada cultura d4 un determinado significado a sus ae .
tividades, las cuales el individuo none en practica con -
el objeto de obtener la aprobacidn y consideracidn de sus
sene jantesy es decir el hombre esg un ser gregario que -
siempre busearsd la aprobacidn de sus congéneres,

Fn s grupo prinerio, demtro de la familis, el ni —
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fio se enfrenta a una lucha desigual, é1 por un lado con -
sus caracter{sticas innatas queriendo desarrollarse (como
puede ser su agresividad), y por otro, debe someterse an-
te las exigencias de sus padres, el no hacerlo le traeria
la pérdida de su amor y apoyo, ello lo lleva a la presen~
tacidn de conductas que las satisfagan; cuando el nifio no
recibe afecto incondicionalmente, no tarda en idear méto-
dos mds complejos y anormales pars llamar la atencidn, a—
prende que si enferma la obtiene, que usando la agresidn
puede resolverse un problema y al exigir puede tener 1o -
que &1 desea, el nifio utilizard estas téenices dvrante el
resto de su vida, puesto gue su personalidad se ha inte -
grado por el conjunto de respuestas a la vida como &1 las
ha experimentado y que guedan tan profundamente arraiga -
das gque se vuelven muy diffciles de alterar, aungue el in
dividuo cambie de medio tiende a interpretar sus experien
cias en la forma aprendida en gus primerosg afios,

Es decir nuestras conductes se desarrollan a través
de la accidn sobre el medio y en é1, al servicio de las -
necesidades, dependiendo del tipo de experiencias en esta
interrelacidn, se obtendrdn las diversas conductas que —-—
pueden presgsentar log individuos ante las mismas situscio-
nes, ello dependerd de su experiencia vrevia, as{ podemos
tener a dos sujetos que se enfrentan a 'n mismo egtimilo:
el supervisor, el sujeto wno, lo verd como wn signo de pe
ligro, porque ha aprendido a temer a la autoridad, el su-
jeto dos, Jo percibe como un desafio estimulante, porgue-
&1 aprendid que las figuras de autoridad dan recompensas-—

. .':14'&_\‘

y castigos.

As? mismo, podemos esperar discrepantes conductas del
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1

mismo individuo en diferentes situaciones, cuando nosotros

suponismos que iba a ser el mismo de siempre, ello se debe

a gue la naturaleza humana es eldstica y que se manifiesta

en todo su alcance al pasar de un grupo & otro, asi el ad-

ministrador que es odiado por sus empleados y gue posee -

un degeo compulsivo de poder sobre otros,; en el trabajo ha

ce uso de &1 sobre sus empleados, en otros lados, nadie le

hard caso,. fuera de la fdbrica, tendrd que comprar el poder
con regalos, cumplidos,o en forma ain mis indirectasjes ine
gable gque la personalidad bisica relativamente fija y rigi

da se menifiesta en formas muy veriadas de acuerdo z la gi

tuacidn, las ideas rfgidas que tenemos de las personas se-—

deben a gue solemos verlas sdélo en unas cuantas situscio -

nes establecidas, la personalidad humana es al mismo tiem=~

po rigids v wnleable, rigida en el interior y maleable en-

la superficie, por ello es muy diffeil transformar a los -

individuos; sin embargo es mis fdcil modificar la conducta

de los grupos, la fuerza mayor de control en la sociedad -

gon las regulaciones sociales de los grupos,

No es nuestro propdsito hacer un exhaustivo estudio-
gobre la personalidad del individuo,puesto que so0lo nos inte
resa la personalidad cuando ésta adquiere forma y es utili
zada en el medio gque nos rodea, nos referimos al cardcter-
como fundamento de la personalidad, que al jugar esta fin-
e¢idn hace uso de las aptitudes del sujeto cue lo hacen ca-
paz de rendimiento, ILas aptitudes son elementos de tipo -
hereditario (sensoriales, sensorio-motrices, mobtrices e in
telectuales) que varisn de persona a nersons dependiendo —
de la ensefianza, formacidn, prdctica, estado spsicoldgico,-
edad, momento y ambiente de cada individuo, esto nos da -
vna gran diversidad de aptitudes para cada sujeto, impo -
niéndose la necesidad de proceder a un examen de cada indi
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viduo cuando se trata de adaptar a unos trabajadores a una
cierta actividad, es mds podemos detectar la diversidad -
de caracteres de dichos sujetos y temperamentos; pero ésﬁos
sélo como un mero conocimiento, ya que no pueden ser cambig.
dos, sin embargo con las aptitudes podemos moldearlas, en -
trenarlas para su mejor desarrollo y utilizacién adecuada,

Es una sociedad industrializada como la nuestra, es -
necesario la creacién y formacién de la.fuerza laboral, to-
das nuestras instituciones, creencias religiosas y éticas,-
giran en torno al trabajo, son mecanismos de sustentacidn N
refuerzo para ello, s{ absolutamente todas las personas son
sometidas a este proceso; por qué encontramos en el medio -
laboral, personas frustradas, insatisfechas que presentan -
conbinnas quejas y rotacidn, que presenta diversas formas i
de agresidn, como el hurtar, falsear registros, Lrovocay =-
desperdicios excesivos y cometber errores que reducen la ca-
1idad del trabajo, es obvio que han internalizado los pre 5‘
ceptos en diversos grados y que aunque hayan nacido y cre -
cido en la misnn -comunidad, pueden ingresar g un grupo por—
muchas razoneg diferentes, intenbtando satisfacer deseos y -
‘necesidades personales, o podemos creer, como FPreud supon{a,
gue el trahajo implica un repunciamiento a los instintos, -
supone abandonar los placeres de la nifiez, significa una vi
da regida por el princinio de la realidad mds que por el =
principio de placer, los instintos agresivos y libidinosos~
dado que no pueden flufr libremente, son moldeados social --
mente y sublimados en otras actividades, el solo trabajar,
o las ventajas que se obtienen del trebajo comin, no manten
drd unidos a los sujetos, porque los hombres han de vincu -
larse entre s libidinosamente,

Ll trabsjo puede ser una actividad que desarrolla el--
hombre como una manera de manejar las exigencias internas y
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externsse que se le plantean, La manera en que trabaja o
la culpa que puede sentir si no 1o hace, es8 una funcién-
compleja de una serie de sentimientos, actitudes e ideas
que van surgiendo a medida que el nifio percibe, reaccio-
na e incorpors los modelos parentales de conducta.

Fl trabajo es una actividad yoica de un-alto nivel
de integracidn que sirve a 1a autopreservacidn, hay una—
renuncia a la necesidad instintiva, esa energia fluye ha
cia el yo y es controlable y disponible para ser utiliza
da en el medio, el trabajo es eppec{ficamente humano, el
hombre es capaé antes deénalizérloi de planearlo, de -~
pensar a donde va a llegar, obtiene vlacer por el logro
y muchas veces en la actividad misma, si la enltura ha -
tenido éxito en su encavzaniento podria esverarse que el
individuo a travée de su trabajo realizara sus deseos y-
fuera su alegrfa y prosperidad, sin embargo en muchas —
ocasiones es la fuente de graves frustraciones, de rebel.
afa, de neurosis y en grodes extremés de pérdida de per—
sonalidad; el sujeto cubre una necesidad bdsica: 1ls de -
actividad, pero éstma debe ser orzanizada pars satisfacer
lo, debe ser racional, ello no es f4cil, porgue debe ser
frato de un esfuerzo, todos esbamos amenszados por 1la ge -

[

reza, salir de clla cuests trabajo, es Ffdcil que el jub

a1l estor inactivo caiga en la melancolfa, -muchas v

1]

ces, loausencia de ejercicio f{sico puede exesperar a -
los obreros tanto, hasta el punto ¢ae pueden establecer-
huelgas a causs de haber sido reemplazados por méquinaO—
jue precisaban intervencidn humena por otras a las que -
basta con vigilar, sin embargo al igual que al nifio que-
nace en wna deterwinade culbura y que nogotros podemos -
sronosticar el tiro de reliziérn, clese o la que vertenecg
cd, son normas, costumbres, idens, ete., que le serdin a-
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signadas, lo mismo pasa con el trabajador, desde su entra
da ha de adaptar su cuerpo a las circunatancias fisicas -
del trabajo y al ritmo impuesto por éste,

"... El cuerpo posee un potencisl de energfa que el
trabajador puede desarrollar a voluntad o retener, y que-
gse remueva en funcidn de fendmenos bioldgicos con posibi-
1lidad limitada en el tiempo, esta energfa estd formada :—
por una suma de posibilidades de observacidn, de refle -
xidn de sdaptacidn y de accidn muscular, pero también de-
1a energfa cerebral necesaria para un trabajo dado: puede
dividirse en todo momento en capacidad de trabajo efecti-
vo y capacidad de trabajo de reserva, sometida a la vez a
la voluntad y al potencial fisioldgico." (11)

1. medio fisico proporcidna un ¢lima adecuado -
para no exigir wn esfuerzo fisioldgico de adaptacién,cuan
do-se presenta una inadaptacidn de este tipo, se itraduce-
en la aparicién de la fatiga, qué ne s& encuentra necesa-—
riamente en relacién con el esfuerzo fisico realizado, =
sino que presenta un aspecto afectivo: las molestias que—
_elvtrabajador ha experimentado en su tarea y en sus rela-—

ciones sociales, muchas veces dada la facultad de adapta—

cidn bioldgica del ser humano que es bastante considera -
ble no es la responsable de transtornos fisicos como lo -
son los factores del medio social.

La seguridad que puede proporcionar un trabajo, -
no es en términos de posesidn, se ha comprobado gue entre

mds se posee, menos seguro se siente, la seguridad basada

en el trabajo es la estabilidad que busca el sujeto, de -
tener una garantia contra la enfermedad, la vejez, la ju-
bilacidn, puesto que es una preocupacidén del +trabajador.

£19) PAYET, Maurice. La intesgracidn del trabaja —
dor en la empresa. Barcelona, Bdicio-
nes Ariel, S.A. 1964.p.p. 52-53
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En el trabajo como en nuestra sociedad no hay libre
albedrfo, dste estd reservado a los fuertes que son los —
dnicos que cuentan con los medios para apoyar su decisién.

Ademds, el trabajador es sometido a una rigurosa dis
ciplina (normas, horarios, etc.), no organiza su trabajo,-
no habla para proponer mejoras esto le (pesa) y le ahoga -
su personalidad, no tiene autonomiz en su trabajo, no lo —
realiza a gusto, su trabajo no es voluntaric sino impuesto,
forzado, no es su trabajo, sino.trabajo para algin otro,es
externo al trabajador, no es parte de su naturaleza, no se
realiza a si mismo en su lsbor, sino que se niega, tiene —
una sensacién de miseria, en &1 se pertenece a s{ mismo —
gino a otra persona. El estimulo financiero resulta insu—
ficiente, hace que el trabajador se sienta atado al bienes
tar econémico, es anhelada la sustitucién del patrén dine—
ro por la satisfaccién del hombre en toda su complejidad,—
es necesario acabar con la insatisfaccién que siente por —
tener que pagar con todo su ser un minimo de bienestar ma~
terial.

No s88lo en el trabajo el individuo encuentra éste -
cuadro, no, &ste es nuestro marco, el medio que nos rodea-
a todos; pero resulta que todos enjuician y sefinlan al me-
dio laboral como aquél en el gue se buscé explotar al hom—
bre, usarlo, ménospreciarlo,'etc. Yy no ven o no lo desean-
ver que es una situacidn de sistema, la educacién no empie
za en la fdbrica, comienza alld afuera, desde pequefios son
despojados de su espontaneidad, emociones, pensamientos y
deseos, el hombre vive bajo la ilusidn de saber lo que =
quiere, cuando en ralidad, desea Unicamente lo que se supo
ne socialmente ha de desear. En suma el individuo piensa-—
siente ¥y quiere lo que &1 cree que los demfs suponen que -
é1 debe pensar, sentir y querer, esto se verifica en nues-
tra sociedad, en nuestro sistema social, la cultura e ins-
tituciones que la rodean son los encargados de promover -
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lo y reforzarlo, el medio laboral es uns subcultura de la
ciltura general, donde ha de rejetirse lo que sacele afue

I'd,

Cusndo se verifiquen ceambios socisles habrd reper
cusiones en todos los dabitos, el cambio no puede ser un-
cambio individcal que concierna a un solo individuo, he-

mos mencionado ya la fierza del grupo social, el cembio
deberd ser iniciado én los grupos y desarrollado por e -
1llos, ha de utilizarse el poder del grugn para inflnir en
los individuos, entonces cuando esto se logre, el hombre-
serd lo que renlmenté es, entonces el trabs o tendrd otra
perssectiva, no serd una sctividnd cowplsive dirvigids =

evitar la soledad, ni serd visto como dominseidn bacia 1n
naturalezs, sino como_una crescidnu, en 1n que el hombre -
en el acto de erear, se unifique con la naturaleza,cuando
el individua adquiera conciencia de su participacidn acti

va en la determinzeidn de s propin vida y en 1a de
ciedad, entonces podrd en el trabajo exiressr genoinamen.-

=) s(_]

te sus facultades emocilonalee, sensitivas e intelectuales
nodrd varticirar en el trabajo eolectivo medisnte su apor
tacidn persoral,conocidndolo y comprendiéndolo, hacidndo-
se partfcipe del proceso de produccidn, podrd pensar 13 -
bremente, proyectar, para organizar cv trabajo, »nara ex -
roner sus iLdeas; pars imponer A sSu obra su ornplo gello,-

etc,
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2.1, BL INDIVIDUO Y TL GRUTC

En el tems anterior pudimos percatarnos que el indi

viduo nunca esterd solo, que las condiciones socinles que

lo rodean. lo llevan a vivir gregarimrente; en una sociednd

~consunista, como la nuesira, ya no se espera gie el hom -

bre se adapte a ella, si no se le presiona para que se a-

dapte, dado que el grupo social posee sanciones y reforza

dores gue los inducen a pertenecer, son una fuente de con

trol tremenda, tanto gue si queremos cambiar al individuo,

deberemos apoyarnos en la influencia del grupo, esto nos-
llevaa considerarlo en una forma muy particular, haciendo

merecedor al individuo que estd inclufdo en :m grupo de -

-trabsjo & un estudioe- cuidadoso.

Constantemente se detectan diversos problemas en la

empresat

LAY

A
A

4

Con respecto al individuo: indisciplina, Talta de-
interés, sabotaje, conducta perezosa, )

Bl trabajador estd aislado del producto y de los =
medios de produccidn, T

1

En la gron empress, el hombre vigila, cuida, atien
n

de las oneraciones necd:

1icas, el trabajo se desper

sonaliza, se deshumanigza.

Fl trabajo deja de ser una obra concrets, una uni-

dad. Al dividirse la tarea para su mecenizacidn -

se convierte en algo mondtono, revetitivo y sin -

gentido,

Nadie recibe tareas especinlizadas en la produceidn

en masa, despuds de nlgn adiestremiento puede de—

aenvolverse en obtro puesto.

k

m{s ha se —

(V
F

gué ge debe? Podria ser gue nuestro

guido el avance industrizl sin abandoner todavia las os -
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tructuras socioecondmicas antiguas; la administracidn im
perante corresponde propiamente a la de un pais en el -
proceso de su industrializacidén, el avance tecnoldgico -
no ha sido parejo al ideoldgico, simula vna pequefia in -
dustria que empezé funcionando con su propietario de es-
casa preparacidén que al tener auge su indusiria, se ve -
en la necesidad de poner en manos de personas especiali-
zadas la administracidn de su negocio, si no lo hace, ~-
vendrd la bancarrota, en nuestra industria, cada dfa se-
ha -encargado a los profesionales su administracidén pero-
éiempre cbnsideréndolos como empleados de los duefios de~
la empresa, donde ellos no adquieren conciencia de su so
lidaridad profesional y los propietarios no se las reco-
nocen, cuando éste cuerpo administrativo. funcione con la
personalidad social que le corresponde, le empresa entra

rd en otra etapa.

Mientras tanto la administracién se conforma para
no Quedér mal ni con el patrdén, ni con los ‘trabazjadores,
en dar a los problemas una sdlucién que nc ataca-a lag-
verdaderas causas, por lo que al individuo Jnmerso en la
produccidn, percibe las p091bleu qolu01ones, como un bie
nestar que se le dd a,cucharadas; por ejemploy, el descon
tento que se ve en el individuo, se cree gue se debe alw
reflejo de las personalidades individuazles, pudiéndose -

deber a las condiciones que ofrece el‘patrgn;;la me jor -
opcidn serd estudiar realmente lo que necesita el trabaja
dor como ser humeno, por otro lado, entendemos que al ser

un pafs de economia dependiente, lo que sobra es la mano
de obra; pero ello no es excussa pars no brindsr los me jo
res recursos al trabajador mexicano, ademds, {Cémo es PO
gsible, que aiin imperando esta situacidn, subsistan las —

empresas?

Ahora toca ver el papel del grupo de trabajo en e8
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ta sitwacidn y la 1nf1uen011 que eJerce sobre sus mlembros,

puesto gue una vez que el lndlv*duo sé 1ﬂent1£10a con su -

grupo y sus acciones . colectlvas, su conducta estd- determi- . -

nada ‘en gran medida , por-el rumbo ‘de la aceidn grupal, en
1n actualided, la productividad eééé,determinadavpor la ac
titud emocional del operario hacia su trabajo y sus compa-
fieros, puesto que es de suma 1mportan01a que. impere la con
fianza, unidn, afectos, intereses y opiniones comunes, de-
ello depende la armonfa del grupo que redundard en s -efise.
ciencia, es decir, existen determinadas circimstancias que
ocurren dentro de los grupos que-hacen que. los “individuos=
se sientan integrados y se resistan a salir de ellos, eg -
“de primer orden su relevoncia, nuestoAque ge dan cesos en—
Tgue 3l oel trab“'-uor glente que los intereses de su empre-
@m, se opomen a los de su gruno de ‘trabajo, no habré propa~
ganda, alegato o disciplina que 1o induzea a adguirir sen-
timientos de lealtad hacia la empresa, es preciso percatar
se que 1la unidad prlmarla de la . organlzaciSn es el grupo -
laboral, que actda de acuerdo 2 sup propias normas socis =
les, 1la dlver81dad de grupos existentes en la empresa y -
con nis razdn los grupcs informales, son la fuente princi-
pal de control social, los empresarios mo deben destrufr -
Jos, sino fomentar unz instruccidn permsnente, Qe capacita
.cidn, convencimiento.y de ensefianza especial en el arte de
convivir que los lleve al enbendimiento de la vida social=
gue se desarrolla en cada empresa.

Ante un trabajo esencialmente colectivizado, el hom-
bre busca una solidaridad humena con los individuos que lo
rodenn, snte la fragmentacidn y la deshumanizacidn, el hom
bre lncha por seguir giendo tal y s8lo lo logra a travds -
de 1a convivencia con otros hombres gque se encuentran en -
las mismas circunstancias, al perder la individualizacidn-
el trabajo y colectivizarse,‘la persona humana, reafirma su
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esencia dentro de la atmdsfera de solidaridad social, esto
puede explicar las siguientes circunstancias:

— Al realizar el grupo la misma actividad se propor
ciona a-los mismos'miémbros un ant{doto contra 1la
fétiga mental y una sensacidén de libertad frente-
a la esclavitud de la mdquina.

- Los miembros sienten un alto grado de atraccién —
vy simpat{a entre ellos. -

- A mayor tamafio de la unidad, mayor la tasa de ay
.sentismo y de accidentes.

- Las barreras entre ellos pueden ser reducidas al-

‘minimo.

- Los miembrog desarrollan un grado sustancial de =
unidad y cohesidn del pensamiento y la accidn.

- E1 grado de cohesidn entre los grupos sostiene -
normas que hacen que baje o suba la produccidn.

~ 81 el grupo es agradable para sus miembros, es ca - ¥
paz de controlar la cqhducta'desviada de alguno -~ b
¥ hacerlo permanecer concentrado mnds direetamenté '

~en la tarea.

— Ie satisfaccidn en el grupo tiende a enterrar los
sentimientos negativos y aumenta la participacidn
y flexibilidad en la toma de decisiones.

- Al ser solidario un grupo aumenta la motivacidn -
para permanecer dentro del sistema.

— Cuando el grupo es atractivo, la organizacidn le- !
resultard mds propicia y se obtendrdn tasas bajas
de ausentismo e fndices inferiores de rotacidn de

personal.

ILa relacidn que guarda la familia con respecto al -
sistema social, es similar a la del grupo laboral con resg
pecto a la organizacidn,al caducar la familia el sistems se
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derrumba lo.mismo sucede entre la empresa y el grupo de tra
bajo, es vital que 3e considere:

1.~ Ta existencia de diversos grupos dentro de wna ing
titucidn conformados vor los siguientes frotores:
a) Ejecuta el mismo trabajo '
b) Poseen igual grado de prepsracién técnica
¢) Bjiecutivos, gerentes y directores
Dentro de estos grupos puede haber subgrupos por dife--
rencias de: sexe, edad, antigiiedad, antecedentes Tam111dresy
similitudes culturales, coincidencias en ideas nolltlcas, -
”credos religiosos, etc. '
2,— Bl individuo con lleva lactores externos que ge de
" jan sentir en el drea de trabago comm‘son':”" '
a) Clase social
b) Bducacidn
¢) Costbumbres
d) Grado de Instruccién , -
e) Ideas polfticas
£} Credos religiosos
Sin embargo; un grupo nunca serd la suma de las perso-
nelidades de sus miembros, &1 mismo desarrolla su propia ma-
nera de pensar, sus normas de conducta, sus reeon001mlentos
y sanciones, todas las cuales estdn muy anarte de 1as de sus
miembros.
3.= Tl individuo asegura:
a) Contacto
h) Comunicacidn continua
¢) Proximidad fisica
d) Coparticipacibn del mismo ambiente laboral
4,- E1 grupo de trabajo es adscripto puesto gue no se
escoge a los compnfieros de trabajo.
5.~ Posee una estructura grupal (divisidén de funciones,
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comunicacidn, sensibilidad hacia las normas, identi-
dad grupal) ¥ mna interacciédn grupal (cada miembro -
del grupo tiene relevancia psicoldgica para los de -
mds). '

6.- Su ambiente debe ser de compafierismo, simpafia ya-—-
mistad,

7.~ Los miembros deberdn reunirse para alcanzar metas, -
por lo que se establecerdn diferentes funciones y re
glas que pasen a integrar la parte normativa del gru
Po.

8,— Los grupos son sistenas de roles.

S.~ TLos diversos grupos se formen esponténéamente sin -
considerscidn de lo aatoridad superior, '

10,— Debe ser visto el grupo como un sisiema social gque -
posee sug bases sociopsicoldgicas que determinan las
conductas en los papeles, normas y veleores que tenga

~ cada uno de los miembros, '

11.— El empresario debe cuidar que el sujeto llene les ne
cesidades fisicas y psicoldgicas como responsabilided,

orgullo por el oficio, respeto propio, condicidn, sen

timiento de utilidad social, sl desarrollar su traba-

jo en forma grupal. o B

Si dentro de la induccidn el individuo merece toda -
nuestra atencidn porgue es el elemento nuevo a adaptar e inte
grar, el grupo particular 2l cual v a pertenscer, no puede -
guedar olvidado, puesto gue es otro factor determinante pars-~
que el individuo se adhiers definitivemente a la organizacidn,
a travds de €1 conocerd y realizari los objetivos de la insti
tueidn, en 1e medida en que el grupo ie dé la oportunidad de—
hacerlo; el andlisig de los grupos, su formacidn, sus caracte
risticas, las clases de grupos que se pueden formar, los mqﬁi
vos gque pueden hacer que funcionen o no y su repercusidn en -
1a productividad, nos contestardn las sigvientes cuestiones:

|
i
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] ’
xiste un grupo mas

& Sptimo yioe otro para una acer-—
tnade. toma de decisiones?

¢ Hay ﬂz%cterlstlcas grupales (como yrueden ser el -
nimero de integrantes, grado de cohesidn,) gue nos—
lleven o wn geupo mids eficiente mue otro?
¢rxistird un grovo Al caal pueda adnptarse mds £4 -
filmente un individao?

¢ Lo exisiencia de los grupos ya permanenles en lag-
diferentes organizaciones, podran influir en la in-
tegracidn rdpida y eficaz de on muevo elemento?

Para llegar a -m acuerdo, serd necesario gue rrimerz
mente dezarrollsemos los tomas exnuehtos; teniendo como oh-—
jetivo encontror regpnestas o e

_______ ¥ o Yore-
todo poder definir hasta ddnde 1+ existencia de an grupo -
¥y conformado puede determinnar gee un individ.eo se integre

n &1 en ww forma oficaz, dada 1a

-

Nt omeia que ol oruno-

puede tener sobre caldn une de oo miemhras, sshor 8l ﬂode-
mos pronosticar ue la existencis de determinsdos grupos -
syuden o influyun no s8le 2 1a adnpiacidn del nueve trabe-—

. . 5 P 4 - .
Jador airno oo 1o permanente indcegrasica A9l misr o,
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2.1.1, ORIGEN Y CARACTFRISTICAS

El grupo es una de las unidades sociales mds comune%,‘
pero no por ello debemosg comfimdir a cualquier- conglomera—
do de gentes con un grupo, éste deja de serlo cuando se ds
ana interrelacidn recfproca de algin género entre cada uno
de sus miembros y éatos consideran que pueden realizar sus
actividades en colaboracidn con los demds, pues opinan que
permanecerdn en &1 mientras obtengan mds ventajas al estar
dentro que fuera,

) Para Olmsted (1966) el grupo puede definirse como -
una pluralidad de individuos que estdn en contacto mutuo,
que'ﬁienénien.Cuenta la existencia de unos y otros ¥ con-
ciencis de cierto elemento comfn de importancia, ello es-
tét#lmenﬁé cierto, si observamos a un grupo podemos encon
trar que sus miembros: '

= Participan en interacciones'frecuentes
- Se definen entre s{ como integrantes de vn todo -
 comdn, resultsdo de buscar 1os mismos objetivos
~ 0tros los ven como pertenecientes a déterminada -
coalicidn o
‘2 Encuentran que pertenever al grupo es recompensan
ke ’ . . i ) .
- Comparten norimes comunes y Ia misma culbura o sub-
">Oultura ' V
Y habrd dos ceracter{sticas que nos hardn distin -
guir enbre los individuos y un grupo; la primera, es que-
log productos grupales son cualitativamente distintos; de
bido a gue la cooperasidn da acceso a diferentes ideas; =
la segunda es que las personas gravitan en modos diferen-
tes, algunas contribuyen mucho otras no, '
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Dado que el grupo debe ser entendido como una unidad,
en términos de sus expectativas y en funcidn de cdmo, cudn
do y por qué ocurren los cambios, nos dan un organismo de—
una determinada singularidad, algo ¥nico, sin embargo algu
nos autores (V. Bennis, W. Bion, R. B. Caltell, E, Erikson,
J. Gibb; C.C, Thomans, T. Mills, F.Redl, C. Rogers, W. -——
Schutz, H. Sheperd, G Theodorsen, H., Thelen) al tratar de |
expllcar y describir el desarrollo de un grupo y sus fuer- |
gas concomltantes, entendiendo ésto, han hecho gy deserip- ‘ §
eidn tratando de mencionar los acontecimientos y necesida-— |
des que. pueden presentarse, sin olvidar que para cada gru-
fpoAno necesarlamente se puede dar todas las 01rcunstan01as ;
rénvotros cagos, faltar algunas- tratando de nue podamos-— ' :
G ner un panorama del desarrollo.de un grupo, trataremos -
de resumlr las etsapas que han considerado los mencionados—
autores oera el desarrollo de un grupo.
SOR CINCO ETAPAS:
A)‘Elvprlnclplo
:B)vMovimiento hacia la confrontacidn
C)rComprOmiéo ¥ Armonia
:D) Reevalua016n : unidén de los componentes emociona-
C les .
E)- Solucidn y repeticidn de ciclos

Y- A) EL PRINCIPTO
Se trata de un perfodo de ubicacidn donde hay ma in-
'comodidad inicial, donde se verifican las primerss impresio
nes, ante un ambiente de sospecha gobernado por las reglas- '
de otros lugares y otras experienciss; para reducir la ten-
gidn io_mﬁs frecuente es que la persona ge arriesgue a inter '
venir ¥ a yarticipar sungue ses en grado minimo, , !
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rfo %ratarse de wn ambiente de seguridad; pero
en Vaﬂde 109 grupos es una mezcla de esperanza-—
fy an31edad en"donde las propias necesidades y los pun—
;itos de VLSta mezclados de los demds suministran los in~

gredlentes “de un clima -inicial de duda y vacilacidn.

' B) HOVINIENTO HACIA TA CONFRONTAGION

' Ei esta etapa caen las mescaras ¥y los 1nd1v1duos—_
*establecen sus papeles personales revelando conductas —
nds caracteristicas, todo ello,en torno aulos patrongs—
de poder y liderazgo que estdn siendo establecidos,

Si el.-grupo esycapazgde;epiientarse a sus propias’”
tendencias destructivas, es muy probzble que haya uné -
confrontacidn y un esfuerzo por unificar a sus miembros
¥y volver al camino original.

C) COMPROMISO Y ARMONTIA -

Despuds de un perfodo critico causado por la con -
frontacidn de los problemas de traba;o ¥ personales, sen_
“verifica un reemplantamlento de los problemas a través -~
de intermediarios, contribuyendo a que los individuos se
hablen de nuevo, el propdsito esAinterceptar la hostili-
dad creciente, para reanudar la comumicacidn ¥ unifiear~ )
el grupo en un cuerpo de trabajo mis avenldo;se verifi -
ca un perlodo de buena voluntad y armonia,

El jubilo inicial compartido durante el inicio de-

este perfodo da paso a la desilusidén y a la tensidn cre — -
cientes. Los esfuerzos del grupo hacia la armonia gimple
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mente no han tenido el éxito que se esperaba.

D) REEVALUACION: UNION DE LOS COMPONENTES EMOCIOMALES
Y DE LA TAREA

En esta etapa, el grupo buscard una nueva alternativa,

1a cusl consistird en imponer mayvores restricciones o=

peracionales pars asegurar un enfoque més racional en

la toma de decisiones,

El grupo se da cuenta de que si va a gobrevivir, debe
avmentar la responssbilidad comin y la nersonal.

Esto acrecentard la confianza y se asegurard mds al -
individuo que se arriesgs y tembién la disposicidén a-
congagrar el tiempo necesario parw. resolver log pro -
blemas de trabajo, tanto de naturaleza sustancial co-—
mo personal.

E) SOLUCION Y REPETICION DE CICLQS )
Hs natural que a medida que avanza un grupo éste pue-
da resolver conflictos con mds rapidez y con un gasto
winimo de emergfa, sin embargo el grupo tendrd perfo-
dos de resolucidn de conflictos y de armonfa; pero
también tendrd évocas en lasm que tenderd a retroceder

s una pauta de indecisidn y forcejeo, por ejemplo, an
te una crisis, ge verificard un perfodo de ajuste don
de reapsrecerdn conductas anbtiguas: subgrupos, inte -
rrupcidn de comumicacibn, negacidn de sentimientos y

emociones, lo cual producird tensiones y que &stas se
encaucen a otros miembros, creando mis tensidn. Ia -
madurez del grupo serd comprobada con la eficacia con
que el grupo resuelve o enfrenta a estos'problemas.

.
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En muy pocas ocasiones tendremos la oportunidad de
presenciar o pertenecer a un grupo en formacidn, general
mente el problems estd en que los grupos ya estdn forma;
dog y un nuevo elemenbo debe integrarse a €1} esto aigni
Tica para el grupo que: una nueva persona amenaza a la -
seguridad de algunos de los miembros; puede ser un alia-
do -en poténcia o un rival en la lucha por el liderazgo -~

del grupo, al intervenir necesidades personales y niveles
de-relaciones de trabajo, el conflicto es inevitable,

‘éha‘organizacién podria crear formas para evitar -~
tal tensiéh?_ ¢ 0 simplemente porgue existe un dese
quilibrio el sujeto estd obligado a adapharse?

Antes de que busquemos unn respﬁeéta’a ésto, para-
seguir una secuencia, después de ver como se conforma un
grupo veremos algunasz de sus oaracteristicas.mésvsobrqu
lientes que determinan en un grado suvperlativo la actus~ -
cidn del grupo.

1.~ RELACIONES 3OCTIALES

Desde el momento en que el sujeto entra a formar -
parte de un grupo éste llenard una necesidad socisl: la
de contacto humano, que es una de las motivaciones mig -
fuertes y coercitivas dentro del trabajo, establecidas =
desde el momento en gue el arquitecto distribuyerel espa
¢io en una oficina, a8l mismo tiempo disefia las relacio -
nes sociales que predominardn en el seno de la organiza-
cidn., Ia direccidn decide donde han de trabaiar los hom
bres y que oportunidades tendrdn de estar en contacto los
unos con los otros durante ia jornada laboral, siempre -
se tiende a hacer amigos con aquellos que vemos mis a ne
nudo, as{ los que tienen mayores oportunidades de traba-
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jo y estdn en relacidn con muchos miembros, serdn los que
tengan el mayor ndmero de amigos y estardn en las mejores
condiciones de convertirse en dirigentes de un grupo. -
Ello sucede cuando el grupo estd ya integrado y cads uno-
de sus miembros se ha identificado con 81, contribuye a -
satisfacer sus'neoesidades, acepta los objetivos del gru-
po y acata sus normas, ésto. se 1ogra a través de un proce
g0 constante:ae7integra01on durante el cual el sujeto, -
primeramente, forma sus gripos de amigos, basados en sue-
_éontacfos e intereses‘ddmunes, elio le da apoyo y toleran
cia, al mismo tiempo que ;por-el-hecho, de convivir se re -
fuerzan. cnerfes sen+1mlenuoa ¥y aotwﬁudns en el espfrituw -
de cada uno de ellns, uasando ios objetivos del grupo a -

ser grsdnalnente 1maort(n+es para la sensacidén de logro de

cada uno de Sus mlemOPOS, ‘conmo cade una de sus propias ne
cesidades individuales. As{ el grupo se constituye en un

‘modo»habitﬁalmaehhacer:1@5 ¢6333 y .sug miembros se han i~

dentificado con sus &xitos y fracasos,

Yy 1os‘vslores 1a_

de abstracclan, i r'llzac1on ¥ tloo de jus tificaA
cién planteada para ! nc1onar 1a conducta, el papel es -
cuestidn de 1o gue se éspvera de la egecu01on de 1s tarea,
1a norma de seguir los requerimientos legf{timos del sis -
tema y los valores de llevar a cabo demandas morales mis—

elevadas,
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PAPELES .

Ta esapecificacidn de los papeles en las orgonizacio
nes hacen mds probable que se logren los objetivos con mg
yor frecuencia, nuesto que especifican las conductas que
deben desempefiar las personas en una relacidn funcional -
dada, sin counsiderar sus deseos u obligaciones interper--
gonales, cuando carezcan de importancia en el yroceso, de
no hacerlo, los papeles no serian clarsmente definidos,se
traslaparian entre ellos y al no especificar las responsa
bilidades disminuir{a el logro de los objetivos, Ts evi-
dente que los papeles tendrdn un significado ¥y una orien-—
tacién real siempre y cuando los objetivos, las normas de
obrar sesn claras y comunes a todos los inbtegrantes, hay-
que considerar tembién que los requerimieﬁtos legales de
la orgsnizacidn no servirdn para conservar s log miembros
3i las exigencias son excesivas o las recompensas resultan.
ingignificantes en comparacidn a las de otras organizacig
nes,

WORNAS ‘

Son las expectativas generales de cardcter obliga -
torio para todos los que desempefian wn papel en un siste~
ma o subsistema., Hay cuatro clases de normes: formales,-
enmunciadas explicitamente, no explicitas e informales e =
inconscientes. .

Tas formales son aquéllas que estdn compilades en -
egtatutos y cddigos para que sean acatadas y hay sancio -
nes, aunque estdn escritas y a disposicidn de los miembros,
nunca sus enunciados son ejecutados como se establece y -
debido a que son leyes formales con facilidsd son pasadas
por alto,

Tas normas, enunciadas explicitamente son comunica-—
das en forma verbal, resultan fdciles de reconocer por -
Jos distintos miewmbros, como por ejemplo el wmodo de ves -
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tir, cuando el nuevo elemento ve a todos vestidos déatrajef

Las no explicitas @ informales son las que se cono- '
cen c¢uando son violadas,

Tas inconscientes son los tables, en si mismas son
ideas impensahles, .

En todos los grupos encontraremos estas clases de—

normas, a su vez todas ellas cumplen determinadas funcio E

nes:

a) Vuelven explfcitos los modos de conducta adecua
dos rara los miembros del sistema,

b) A través de ella el individuo debe %ener con -
ciencia de que el grupo apoya una deterninada -
creentia, ‘ C '

¢ Junio con los valores constituyen los estin@argg

" de referencia paTa juzEerT como aeeptable o ina-
cegtable toda conducta de'importancia para el -

... sistena. ‘

3) Tnlaza a la gente del sistema de modo que perma-
nezca dentro de €1 y cumpla con 1os papeles gue
se le han asignado.

e) Propofciona mapaé cognoscitivos para los miem --
bros, a quieres faeilits su trabajo dentro del-
sistema y su ajuste a &ste. .

£) Otorga la justificacidn moral o social de las -
actividades del sistema, %tanto para los mienbros
de éste como de quienes se encuentran formglmen
te fuers de €1,

g) Sobre el individic son importantes fuente de su
misién las racompensas ¥ ganciones gue el grupo
pueds emplear, ;

h) Satisfoceidn de las necesidades Je afiliacidn = '
cuando se comparten creencias y actitudes con -

otros.,
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i) Tuncionz parn regidlar la o jecucidn,
5) Uszecificon conductase
k) Dicen de la tolerancis a las transgresiones,

Tn conclusidr, 1los rormas existen en 1la industria con
1a vnica finalidad de hecer que la vida resulte mds aceptable
a los i lembro su importancin estriba en el gradc en que rro
tegen a los elementos del grupé6 contra peligros exteriores, -
reales o imnginarios, especislmente aquellos que proceden Qe

1z direccidn surerior de la empresa,

Trntre 1las earacteriaticas bAsicas de las normaz pode-

mes mencionnr:

— Dehen ser realistns parasneciendns dentro del nivel-
de ,robabilidades del grupo.

- Ins deben comvrender todos los integrantes del gru-
po, porgue cuando hay una dificientelﬂefinicién de--
ellas, no las conoce 0 no las comprenden se llega —~
a2l frscaso. .

- 51 son establecidas nor todos son mfs elevadas,

-~ Refleja y justifica la maners de vivir delvgrupo.

- A mivel individual son ideas de los miembros sobre-
lo que un elemento dcbe ¥y no debe hacer en dejerni-
nadas circunstoncing,

s bdsico gue las normas sean asrendidas por todos los
miembros, norque asi hobrd ideas compartidas unr el grupo so-=

bre lo dque debe ; no debe hacer cualaniera de sng elementos, -

v

etorgando mna sclaracidn ontre el nivel de deseo y el de rea —
1idad, pare gue su espacidad de desempec se wmuestre apropia -

drinente,

faf 1as normas shorcardn las relaciones afectivas, di-
ciendo como deben ger y hasta cue punto deben llegar las rela-



ciones personales en su expresidn o deberdn reprimirse o -
controlarse y si podrian estorbar el movimiento del grupo;
estableceré% los 1fmites de control y autoridad en la toma
de decisiones; determinan también la relacidn de las perso
nas dependiendo de sus estatus y de sus capacidades profe-
sionales, establecen conductas que deben ser presentadas -
en cada caso particular, son la base de las buenas interre
laciones, por lo que es preciso que se aprendan, ello se -

debe a la prosentacidn de dos fuerzas; una interna que a“}
estd basada en conflictos lrtraner onales, cusndo el suge—--

to estd consciente de que estd viviendo una experiencis si
milar que comparte con otros .a los cuales el percibe en =
términos de igualdad, el tenderd a responder de la misma -
manera gue los demds, para evitar el conflicto interno; la
otra externa basada en la influencia directa de los demds,
con el fin de lograr los objetivos del gruvo y para que la
persona elabore una realidad social para s{ misma., Es ob-
“Y¥io gue no siempre serdn asimiladas por los diferentes su-
jetos, no siempre serdn compatibles éon las normas y metas
del individuo, éste tiene cuatro opciones: adaptarse, cam-
biar las normas, continuarAdesviado o abandohar-el gSrupo.

) ILas normas del grupo constituyen un medio para crear
una realidad social validada por consenso. Se presta para
una uniformidad del grupe y como medio legftimo para man -
tenerlo, son mecanismos de conversacidn, mantienen el Stas
tus guo, creando orden y seguridad en la interrelacidn, el
mantener las normas contribuye a que el grupo alcance sus-—
obgjetivos y al ser resistentes al cambio hacen que el gru-

po perdure.

LAS NORMAS VISTAS POR EL NUEVO ELEMENTO

Parz un nuevo elemento las normas de grupo song
- Tmprecisas '

- Confusas
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- Ambiguas
—- Arbitrarias

- Restrictivas

Por lo gie tratard de encontrarles algdn sentido; —
vero obviamente recurrird a desviarse de 2lgunos normas —
o rechazarlas hasta que no determine cudl es la conducta-—
apropiada y gué es lo que se espera de &1, asi podrd lo =
grar tasas de frabajo altas y caer en el bando de los ma-
tados, su riesgo es alto porque a'n no ha ganado estatus—
o crédito de idiosincrasia, por los gue los riesgos de la
no aceptacidn, la desviacidn percibida o el rechazo son -~
mayores; sin embsrgo nasard dicha prueba sobre todo si -

hay una imcidencia de los siguientes Tactores:

1.— Desea conservar 1a membrecic.- E1 deseo de ob

tenerla hace mds probable gue el individvo sea influido
por los otros y si es un grupo referente para 81, estard
mayormente influido »or sus normas,

2.~ Aumenta la prominencia de la membrecfa.-Cuando-

un miembro recibe indiciocs de wma determinada membrecia,—
habrd mds probebilidad de que acepte las presiones hacis-
la uniformidad de parte del grumo en cuestidn.,

3.~ El grupo es coherentes— Aquél en gue el sujeto

encuentra satisfechas sus necesidades o porgue desea per
manecer en é1 por otra razdn, entre mds coherente el gru
po mds se amolda a las normas .

4.~ Se esperan sanciones.— Si se desea la membre -

cfa y hay sanciones, entonces habréd mds probabilidad de-
que los miembros se amolden, sobre todo cuando las san -
ciones se anlican como reforgzadores positivos.

A sravés del tiemno, exweriencia e interaccidn que
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logra en é1 aprenderd a interpretar lo que estd ocurriendo -
¥y la manera de conducirse,cuando lo logra obtendrd una senss
cidn de confianza y de mayor libertad en lo referente a su -

conducta.

_ VALORES

Los valores son las justificaciones y aspiracibnés =
ideoldgicas mds generalizadas de los requisitos normativos,-
son la ideolog{a del sistems que justifica'la conducta ade -
cuada dentro del mismo. '

Podemos distinguir dos tipos de -valores:

- Tronscendentales morales o sagrados

- Pragmiticos asociados a valores funcionﬁles

Ambos existen dentro de uvn sistema, pero se les pue-
de dar une importencia diferente a cada vno. Los pfimeros -
carecen de referencia objetiva, se~dirigen y usan para dis -
tintos programas, cuando son utilizados para satisfacer ilos
objetivos organizacionales y se hace abuso de ello, en lugar
dé reservarlos para los objetivos en si, la conducta organi-

zacional se vuelve rigida.,

Los velores pragmiticos son dquellos que estdn en fun
cidn de la lealtad organizacional y que se da a tres niveles:
1a primera es gue no debe pasarse & otra organizacidn, la se
gunda, la lealtad como doctrina gue apoys & los propdsitos =
oficiales de la organizacidn y en tercer lugar, para prote —
ger los medios especificos de lograr las metas organizacio —
nales. s
Le ideologia del sistema se adecida a las funciones -
mismas o que estd dedicado el individuo y les concede impor-
tancia y significado que de otro modo no tendria.

En suma, las reglas, normas y valores aportan tres -
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. . - . . P
bases interrelacionadas para integrar la organizacion,

3.~ ATLIOSFERA

atmésfera del gruvo es la diswosicidn de dnimo, -
tono o sentimiento que estd difundido en el gruno; para de
ferminerlo influyen factores tales como: el asmbiente fisi-
co real (ilmminacién, veatilacidn), el que se conozcan, se
pon dénde estdn situados y el saber algo respecto a los -
miembros, dendo por resultado una atndsfera cdlido. prevale
cientemente, los tinos de atmdsfera oueden ser de temor al
ridiculo, a ser rechazado, de desconfianza entre si, de -~

e

- . + ’ :
agresividad, de ov ?tl de amistad, calida, nermisiva, au-

. . ’,
toritaric, democrdtico

L1 tino de atmésfera aue se Luslente es de sumn im -

aoriencia orcue determinge la foria en gue cnclouier mien—

bro intefprete las diversas acciones que suceden en los ;i
mites del gruwo, tn trﬂbajador con onbiente imwropio tome-
toda nceidn como mala-o hecha mor motivos ocultos; sin—
embargo lc mds correcto es la conformacidn de una atmésfg
ra wernisiva donde los sujetos se percaten de la necesidad
de ver mis 0lld dc sus necesidades Yy vean Jas de los otros
integrantes del grupo, considerﬁndo 8l grupo como uma totali
i=d; por cllo debe haber uns creencia bisica en el valor -
del. individwo, en su digmidad, resreto nor los wuntos de —~
vigto de cade hombre, desarrollar una seasibilidad social-
heciec el graipo y sus integrantcs, norque ello le permitird
ressonder o les preocusaciones, deseo y necesidades del -
ETaNo Y sus mieuwbros.

71 empreserio debe estar interesado en que la atmds—
fera serd cdlida, wermisiva y democrdtica norque ello con-

lieva presentocidn de determinadas conductas como son:
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- Mayor activacidn para trabajar

-~ Mayor satisfaccidn :

— Los individuos y los grupos son mds productivos

- Parece haber menos descontento

-~ Menos frustracién y agresidn

- Hay mds compaflerismo, cordialidad, cooperacidn y -
sentimiento de nosotros

- Mds pensamiento individual, mds Facultad creadora—
y mejor motivacién

- Ia part101pac1on en. la toma de decisiones en &sta-—

atmdsfera democrdtiva sirve para aumentar la pro — i
ductividad y la moral de los integrantes-

Todo esto ayuda a que el sujeto se sienta libre para
contribuir y preguntar a medida que el grupo se mueve hacia-—

sus objetivos.

4 ,~ MEMBRECTA
Ia membrecia describe la relacién de un individuo con - ) ,
respecto a un grupo, lo sit@e en los limites de quidnes son ‘

¥y quiénes no son, ‘percatdndose de que es un miembro y que. -
como tal tiene vna imagen de los demis miembros. |
: ) : i

Bl pertenecer a un grupo no significe gque uvna deter-
minada membrecia abargue toda la conducta total del individuo,
puesto que un mismo sujeto pertenece el mismo tiempo a varios
grupos, tenemos que hay dos clases de membrecfas: voluntarias
{padres de familia, deportivo, etc.) e involuntaria {(razs,na-
cimiento, poblacién de une prisidn), de todos estos grupos, -
el sujeto reconocerd a algunos como su grupo de referencia w——

que serdn los ‘nicos que influirdn en su conducta y cuye in -
fluencia ectard dispuesto a aceptar, estos grupos tienen dos-
funcicnes; de comparacidn, cuando el sujeto utiliza normas o
caracteristicas de sus miembros, para hacer juicios y eva -
Tuscioner; al jugs 21 gna funcidn normativa al smoldar a las -
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personas a clertas normas de conducta o actitudes, depen

diendo de la administracidn de recomiensas o castigos.

Un sujeto nuede tener al mismo tiemypo, varios grujos
de membrecfa; el gruvo real, al gve se revresenta, el abe-
trafdo, el de resaca y 2l imaginado o construfdo. =1 real,
-es dquel en el cual recibe afecto, hebiendo una influencia
reciproca, el segundo es dquel en el que se encuentra por —
eleccidn o porgue sustituye a alguien; el grupo abstrafdo —
influye desde su pasado aungue no se recuerda especificameg
te; el de resaca se vsresenta cuando el individuo lleva 8 un
nuevo gruzo, ansiedades y problemas no resueltos en Zrupog-—
de referencis onteriores, y el grupo imaginado gue brindsz -
el apoyo emocional gue no estd recibiendo del grupo real.

Generalmente cuando un individuo se decide »nor obtener
la memorecia de un grupo suede hacerlo por diferentes moti-

vos gue podrian ser:

1) Que le gusta la tarea o la actividad del grupo. In
zste caso el sujeto hace la tarea lo mds rdnido y solo habla
sobre este asunto,.

2) Jue le gusta la gente*dél Bripo. #n este caso in -
teractdan a nivel oversonal.

3) Que al estar en el gruro nuede satisfacer necesida
des ajenas a éste. Es decir, no es aue el gruno satisfaga -
las necesidades, sino gque constituye el medio de llenarlas,-
por ello actian con cautela, no se arriesgan.

Aparte de estos tres motivos, existen foetores que zu-
nenten el atractivo de un grupo, lo misno sucede con les re-
compensas que puede srosorcionar uns orgsnizacidn, 2l ser u-
niformemente distribufdas hordn gue las personas se identifi
gaen con lz organizacidn como un todo, =mero habrd mayores -
probabilidedes de i1dentificacidn euendo surjsn combios mds —
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s fondo en la estructira organizacional y en los paneles.

5. PACTORTS QUE AUIENTAN IL ATRACZIVO DL Ui GRUPO
Entre ellos se pueden mencionar los siguientes:

PRESTIGIO. Si la nersona obtiene orestigio dentro -
del grupo, como sucede con dquellos que tienen poder(auto-
ridad)el grapo es nds atrayente.

LL MIDIO, Una rclacidn de coomeracidn es mds atracti
va gue una de competenciz. Cuando se verifica uno evalua—
cidn de equipo, los miembros son mds amistosos que cuando-—
1la evaluacidn es individacl.

GRADO DE TIHTEZRACCTION ENTRE LOS MIENMBROS, Crando 1o -
interaccidn es ngradeble cumentz el atractivo del grino -
nare sus miembros,

TAYARO, Un gropo peauefio es wds atroectivo, vorgue -
hay probabilided de entoblar conocimicntos con los demds -~
miembros, busecar intereses recinrocos, dedicarse a 1o cou-—
sa y sentirse particinznte,. ’

EXITO. Los miembros continden o se incorworsn o un -
grupo, cuando dste tiene éxito y rrestigio. 31 éxite en -
la teres es determionte en las rencciores de los ailembros
hoeia el 1fder y el zrupo.

Las ventajas de que el grapo sea aolbrayente son:

1. Tntre mds atractivo es el gripo mds fdcilmente al

conzard sas objetivos y tendrd ads sotisfncceidn vor su nro
ducto.

2. Los nmiembros acerterdn mdés sus responsabilidades.

3. Serdn mé Lo perseverantes en ob.elbivos onrolongodos
o diffeciles.

4, Hebrd mds influencia interusrionsl.

5. Los miembros son mis flexibles y acenton con nds
facilidad oxn

6. E1 miembro caimbiso suv meners de nensar nara adsp -

;iniones externas,

1eT0S,

terla a la de sus com:
7. Hoy un apoyo & les normas del grupo, aumentando -
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wor ello la srodictividad.
3. =, ercerin rresiones en guienes pretenden pasar -
por alto las normes indicadas.

9. Ho se valora le manera sino lo que se estd hacien

do.
10. Las wmersones adquieren bienestar, seguvridad, ha -

biendo pocas Hrobabilidades de altersrse 0 TOnerse nervio-—

S0

6. PACTORES 2UE HACEN DISKINTIR LA ATRACCION DEL GZ
kO
Tos factores que hacen disminuir la atraccidn de un—
gruno se nresentan cuondo:
1. 1 grino no se pone de acuerdo sobre 1o manera de
resolver on »roblemis.
2. & l& perscna se le hacen llamadas irrazonaonles o-~

excesives o cuando ella se siente incavaoz en la situacidn-

del gruno,

3. Bl giuno tiene miembros dominantes u otras conduc
tas desagrodables. .

4, Aigz.ien restringe le warticinzcidn o domina la dig

5. Lo wembrecis limite satisfacciones qie la nerso-
na zuede tener I:ierc del grino.
5, Hoy -ma evaluccidn nesstiva de le wembrecia del ~
L7370 TI0T 0. ersont ofens a éste.,
7. Txiste competencia entre 1

0
0 no es cauaz de satisfocer sas necesidades.

Los fzctores muie aumentrn o diswminayen la atraccidn —
de un grino, nos dardn el stractivo del mismo con respecto
a cada mo de sus miewmbros, la immortoncia de que sean re -
conocidos y verificados en la industria, a2s{ como evitar —
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los que disminuyen influird en la eficacia del grumo y
en la decisidn de los sujetos 2or no perder la membre-

’
cla.

7. .COHESTION

La cohesidn resulte de la atraccidn que un grupo -
ejerce sobre un individuo, entre mds incidencia hays de
los factores atrayentes habri mds cohesidn entre los -
grupos, dendo por resultado: ’

- Seguridad

- Layor resistencia a las presiones externas

— Aumenta la concordancia de opiniones

-~ Mayor presidn sobre el individuo

~ Opiniones definidas con respecto a lo que se espe
ra -

La cohesivided puede variar depéndiendo de las nece
sidades que puede satisfacer a los elementos de un gru=-
po, asi{ mismo, las relaciones estables, el gue el grupo
sea pequefio, la competencia intergrupal, grado de esta-
tus y los ritos que llevan a cabo en el grupo, repercu-—
ten en elevar la cohesividad., Un grupo con un alto gra

do de cohesidn es dguel cuyos miembros se ajustan 2 las

normas grupales ¥y que se expresan con el "rosotros?

8, IDENTIDAD O SENTIMIENTO DEL NOSOSTROS

La identidad comprende un vinculo, una simpatfa,una
conciencia definida de estar vnidos de alguna manera,es
algo emocional, por lo tanio diffcil de explicar sobre-
bases racionales, se verifica cuando un miembro se ex -
-presa diciendo, "nosotros deseamos","nosotros exigimos™.
“nosotros sostenemos", etc.

71 sentimiento de identidad se crea z través de la—

continua interaccidn como consecuencia de vna vroximi —

i
i
H
H
H
1
i
i
|
i
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dad fisica; podemos afirmar que hay un aito sentido de i-
-dentificacidn con el grupo, cuendo los miembros estdn dis
puestos a sacrificarse y trabajar por los objetivos grupa
les, es decir el individuo es capaz de mostrar una preocu
pacidén comin, siente que pertenece ol grupo y que existe~
un interés comfn con €1, todas las complejidades de la -
conducta humena entran en la identificacidn cuando ésta -
se refiere al individuo en el ambiente grupal, puesto que
dicha conducta es resultado de la combinacidn de los si -
guientes factores:

- Ideales

~.Tilosof{ia

- Objetivos del grupo

- Sentimientos hacia ciertos individuos

- Lxperiencias nasadas

- Significado simbdlico que el grupo tiene para el

individuo

9. CONTROL SOCIAL

‘Una carascterf{stica mids de los grupos que estd direc—
tamente conectada con las anteriores, es el control social,
que son los medios por los cuales el grupo asegura la con— -
formidad con las expectaciones de sus-ihtegrantes. Son lag

recomnpensas gue otorga el grupo parsg mostrar su aceptadién,,,_

como son las sonrisas, palmadas en la espalda, etc.,y-las -
sanciones para mostrar su desagrado como lo son la censura,
el ridfculo, rechazo, privacidn de estatus, pérdidas de -

ciertos privilegios y hasta actos fisicos resles. Ia efica
cia de estos controles dependerd de la importsnciz que el -
miembro del grupo asigna al hecho de ser aceptado por el -
grupo., Es importante gue sean reconocidos y cumplidos por-—
todos, de manera uniforme, no rigidamente,
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10 TAMATO , _

Bl tamafio del grupo influye con otras caracteristi -
cas de los grupos, en su comunicacién, atraccidn, cohesidn,
y vor si misma asegura una participacidn del individuo como
elemento de un grupo, es una varicble que limita la canti -
ded y calided de la comunicacidn, el grado de participacidn
y por lo tanto la satisfaccidn y eficiencia que puede tener
un gZrupo, €s necesario gue se vean las repercusiones ‘de e =

1los en los diferentes grupos,

GRUPO PEQUERO

Sus caracterictices: hoy mds tensidn, acuerdo, pedidos
de oninidén, es importante gue todos se lleven bien, la gen —
te tiene mds tiemno rera desarrollar sus propias ideas ¥y sus

izcusiones, ofrece mds libertad fisica.

Qa

Ias investigrnciones han demostrado que los emnleados —
en los gravos pequefios de trabajo estdn mds satisfechos que-—
en los grupos mds grandes, los temafios eficaces pueden va -
riar con la tarea, el tiempo disponible, la madurez del gru-—
Do o la secuencis en la accidn que se requiera, no existe -
ning'm nwimero mdgico para integrar un buen grupo de trabajo
(Steiner, 1964), devenderd del asunto, sin embargo se sabe:

A) In el grupo de dos personas, la commicacién es mfs
llana, no haoy divisibn de opiniones en wnartes desigusles, ni
lucha wnor el poder,

' B) EZn el gruvo de tres, dos persons=s se anirén para -
que sus ideas sean zceptadas y le ftercera justificard su im-
notencin dado el »noder evidentve de la oposicién.

C) Los de cuairo ¥y sews, %ienen ma srocorcidn ufs al-
ta de desacuerdo y antagonismo que los grupos de nimeros im-
nNETres,

D) ¥l de cinco, hay ciertas demostraciones que el me -

jor tamafio nara Loz gruzos de decisidn sean de este nﬁmero,n
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?orque se le da a eadzs individvo la oportunidad de parti -
cipar, no hay posibilidad nara un desacuerdo insuperable,

si se dividen tres y dos, el estar en minoria no aisla al-
individuo, el grupo es lo suficlentemente grande para que-
haya intercambios de papeles y cambios de direccidn, permi

tiendo al individuo retirarse de una posicidn incdmods.

GRUPO ANMPLIO

Presenta las siguientes caracteristicas:

-~ Hay mds liberacidn de la tensidn, aporte de suges—
tiones y suministro de informacidn.

~ Debido al meyor ndémero de persons2s ¥y menor tiempo—
disponible, la persona debe ser mds directo al exponer un-—

problems,

- A meyor tamafio cada miewbro tiene un conjunto mAs—
complicado de relaciones sociales z cumplir y menos tiempo
para mantenerlas,

~ Conforme aumenta el tamafio del grupo, hay sentimien
tos de amenaza, frustracién e inhibiciones para narticipary
por lo cual hay tendencis a usar procedimientos mds forms -
les. '

~ Disminuye la tendencia a luchar por el consenso, de
la uvnenimidsd.

— Ias Aiferencias en grupos grandes son mds tolera -
bles.

— Las dificultazdes en la coordinacidn de las activi-
dades grupales auvmenta.

- Hoy tendentia a subgrunos con sus portavoces.

- 3e perciben menos las individuzlidades de los otros.

Son mds las ventajas de tener grupos veouefios que am -
plios, de la capacidad de construir los apropiados dependien
do de las circunstancias, puede deberse el €xito o fracaso

de los grupos.
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11. COMUNICACION

Ta relevaencia de la comunicacidn en el grupo es enun
ciada ?or Napier de la siguiente forma:
"fos procesos de comunicacidn y de toma de decisio-—
nes son influfdos por la estructura fisica (las redes de -
comunicadién), as{ como la sitisfaccidn de los participan—
tes con la experiencia. DBsta pauta de comunicacidn influ—
ye en la conductz, la precisidn, la satisfaccidn y el sur-
gimiento potencial del liderazgo (Slater, 1958; Haise y -
Miller) 1951)(12 ) -

Siendo el lenguaje la Ffuente prineipal de interaccidn
entre los seres humanos, es el dmbito grupal el gue »ropor—
ciona la ubicacidn de las personas con respecto a las Comuy—~
nicaciones, determinando as{ su satisfaccidn y-eficiencia,
se sabe gque quienes reciben y envian comunicacidn, tienden
a SENTIRSE mds insatisfechos; la informacidn grupal es va-
liosa como posesidn y gratificadora para qdienes pueden -
dispensarla, ocupar una posicidn central en una estructura
de comunicacidn es vna caracteristica de los lideres, los-
procesos de comunicacién se prestan a mantener las diferen
cias en la conducta de roles y contribuyen s la permanen -
cia de los estatus del grupo y facilita varios procesos de
dindmica grupal. Los comnmicélogos expertos en este dmbi-
to se han encargado de destacar el papel crucial que juega
la commicacidn dentro de la organizacidn, tratendo de i -
dear redes de comunicacidn que eviten la distorsidn de la~
informacidn, y 2 su vez de convencer de gue el buen manejo
de este materiel contribuye a la eficacia del sistema.

(12) HAP.ER Rodvey % y iielti K. Gershenfeld, Grunos:
peorin y Experiencia. Iiéxioo, Trillas, S. A, -
1975. ». 39

i
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12. HETEROGENZEIDAD - HOLIOGENEIDAD

Bs muy dificil lograr que los grupos de trabaio sesn
homogéneos, son diversas las causas: la edad, niveles de -~
moral, educacidn formal y valores que pueden impedir su -
formacibn, pero formalmente e informalmente tiende a agru—
_parse a las versonas en forms homogénes, en base a semej@g
zas tales oomo: intereses, estatus, inteligencia y ocupa —
cidn, el interds en crear estos grupos, tiene como fin el
1ogrér que los miembros se perciban como una vnidad y de -
que los miembros del grupo sirvan a éste, como el grupo de
ellos.

13. PARTICIPACION

“Ia importancia de la varticifacidn se debe a que un
miembro que la ejecute tenderd a tener actitudes mis favo
rables hac¢ia el grupo, mayores sentimientos de interds y
de identificacidn con &1, por lo que todos los mienmbros.-
deberdn asegurarle y el nuevo miembro tener opcidn de e -
1lla; sus ventajas. Méyor productividad, satisfaccidn con-
el grupo y los niembros del mismo. .

Una. de, las barreras que el dirigente nodrl oponer-
a la participacién serfa, que cuando ésta se»verlfica;— -~
1la conducta tiende a ser mfs errdtica, mayor la participa
‘eifn, lenta la orgenizacidn y habrd mds errores; mero €sto
es momenténeo, a la larga, la. satisfaccidn de los partici-
pantes por ser escuchados y por exponer sus ideas, hard —-
que los miembros adquieran interéds, confisnza, mds atrac -
¢idn hacia el gruno, logrsndo cue ejecuten esfuerzos de -
trabajo mis eficaces.

ILa administracidn deberfs interesarse por que en los
diversos debates haya intervencién de los miembros,y se in
teresen emocionslmente, ayudar a la particivacidén y no per
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mitir que alguien la monopolice.

14, EBEVALUACION DEL GRUPO

Ta evaluacidn es vna fuerza que siempre estd presen
te en el grupo en forme sistemdtica, consciente e incons-
cientemente en todos los miembros, evalda su napel, su es
_tatus, su contribucidn, sus sentimientos al grupo, al mig
mo tiempo que también evalden & los demds, cuando el suje
to evalda al grupo y su progreso y se encuentra satisfe -
eho con ésto se identifica mejor con el grupo. Serfa de-
seable que se estableciera mediante un mecanismo formal —
la evaluacidn periddica del Proceso del grupo y su progre
so, oorque es importente saber hosto donde se he progresg
do, se sabe gue los lideres gue utilizen los mds diversos
procedimientos para evaluar su trzbajo y el del grupo a=
nenudo se clasificen cuntre los miﬂ_eficaccs.

A través de este tema se ha tratado de comwilar el
orfgen de un grupo -y sus caracter{sticas mds releventes,
vistas as{ teoricamente nos hacen pensar que el gruvo que
las posea es une maravills, en ls realidad son una utopiz,
aunque en los Bltimos afios el estudio de los grupes ¥ gu-
dindmica aplicada en el drea laboral hz sido notoria, sé-

lo en los grandes monopolios industriales se han utiliza-

2
do éstos conocimientos pars su implementacidn; pero solo-
dendo oporitunidad de tener capacitacidn en esta dresa, a -
personas de estatus elevado o gue pueden elercer control-
sobre determinados subordinados, con la idea de elevar la
productividad, olvidondo que el ser hmano necesita algo—
mids que eso, considerdmoslo como un vrimer naso, por algo

se debe empezar.

Por ahora situémonos en el lugar de un nuevo emplea
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do en una institucidn grande o pequefin, deberd enfrentarse
& grupos laborales que tal vez no ofrezcan las mejores o -
nortunidades, sino solo algunas, o en casos extremos posean
todas las negativas; la induccidn en su nrimera fase, cum —
plird al dar informacidn sobre normes, reglamentos,benefi -
cios, etc., que la institucidn otorga, ello le serd de gran
utilidad pues le dard una. ubicacidn, al asignar posterior -
mente a uvn elemento del grupo (padrino) a e ha de perte -
necer, como eneargado-de darle otra informscidn y scompahiar
lo al menos durante el primexr dia, a2l sujeto se le da un a-
poyo inmediato y la oportunidad de recibir aguella informa-
cidn informal con resnecto al desenvolvimiento del gruno S0
bre sus normas,costumbres y valores, hasto aad es donde -
los tedriocos suponen debe llegar la induccidn; pero, si «'=—
existen conflictos dentro del grupo, liderczgos obsoletos,—
ganciones que cn lugar de ayudar 2l nuevo elemento, lo nn -~
gan sentirse incdmodo, ¢ Esto debe nguedar asi? ‘

de nor s8i 12 entrada a wn grupo es algo angustioso,

l_l

Si
o &dministracién deberia preocuprrse de asezurar una induc
eidn perménente, tratando de gue 1os grupos cumplieran los
reguisitos mara ser grupos &xitouns con Llos cusles el nmiem—
bro se identificard; podriz hacerse lo siguiente: imponer -
ma canacitacidn sobre gruvos a todos los elementos de la -

establecer e

wen

. PR S ’ N
organizacion y darsela & los nuéevos empleados;
valuaciones y vigilancia de los grupos sobre la conducta de
a. s . P
sus elementos, dar una reeducacion y apoyo al individuo que
lo necesiters,;cuzndo se deficcetan fallas en su @modo de ser,

a . .2
soner medidas pars g verificocion; scbeomos que esto se -

rfa wma larga lachs y\gié tal vez los suietos como nasa en
algunos cosos, 1o viersn como uaz forma mfs de explotarlos;
es wna cuestidn muy diffcil, donde los intereses econdmicos
v las ideas de afios atrde sobre el individuo, gue Hivieron-—
éxito en el vasado pueden encontrarse; solo las necesidades
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. . P 4 . . ’ .
que surgieran de una situacion coercitive podria impulsar
a gque se verificaran algunos cambios. ¢ Por qué esperar —

que suceda &sto?
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2.1.2, CLASES DE GRUPOS

2 - ' s . .

Tods. orgenizaciodon es una wnidad social cuyo propdsito
es slcanzar déterminadas metas; al hablar de organizacidn —
social se hace referencia a las formas en gue nuede organi-
zerse socialmente la conducte humana, conducta guar-
da ciertas reglamentaciones observables con respecto & las
condiciones sociales en las que se désenvuelve y pueden ser
dividides en dos grupos principales: v

a) Lo estructurs de los relaciones socizsles en un gru
po. de personas, comprenden las normas de interaccidn social,
los sentimientos de las personas entre siA(atraccién, respe

to, hostilidad) y 1o interzccidn y sentimientos de las per—

el

onag entre ellag con respecto o las sosiclones gue ocupon.

b) Creencias y orientacibnés compartidas,:son lae nor
mnes de la condicta e les dicen como actuar y de las éan -
ciones immerantes, incluyendo los velores de las metos y -

los roles diferenciales.

Dado aue la orgaenizacidn nersigue wn eierto fin dise~
fiz la intersccidn Socigl de una menera consciente y dntici-
wads pare galor las interacciones y actividades, originando
lz. orgenizacidn formel que cbnstituye el zmbiente inmediato
de los grunmos gque contiene, en dicho caso se preveen las me
25 wor sleansmer, los reglamenﬁos'qué se esnera acaten los
miernbros y 1z estructura de pbsiciones que definen las valo
raciones entre ellos, desde um »umto de vists teorico posee

’

tres caracteristicas: es deliberadamente impersonzl, se basa

en relacioner ideeies, y en la hindtesis del nonulacho de la

neturalezs del hombre, la cual considerza gue el individuo -
S . ’ 8 . - ’ . N T

rinde més en competencia, ol luchar nor si mismo sirve mas -
2 los intereses del gruvno, dado que es una unidad aislade -~

por lo oue nuede ser transferido de un puaesto a otro, ya que

solo imporda su habilidad para el trsbajo.
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Dando nor resultado la anaricidn de grunos secmde~
rios cuyas relaciones son friss, imsersonales, racionales,
contractuales, donde la participacidn de sus miembros es
en base a copacidades especiales y delimitadas, al llegar
a su fin.ée desintegran, el grupo no es un fin en si mis-
mo, sino upn medio para otros Tines, son los grupos giue —
pueden ser observados en los organigramas. )

In el seno de cada orgenizacidn formal emergen orga
nizaciones informales, desarrolladas & partir de la ég ——
tructura establecida, constituyendo grupos gue desarrollan-
sus propvias prdcticss, valores, normas y relaciones socig
les, originados espontdneamente 2 partir de intereses y -
metas compartidas, mantenidas por la atraccidn personal -
gue se da 2l vivir y trabajar juntos, menifesitdndose en —
cinco niveles segin Brovm:

1) La organizacidn informal de la fdbrica, conside—
rada como un sistema de grupos muy diversos relacionados—
entre si,

2) Grupos que insisten sobre zlgin aspecto particu-

ler de la nolitica interna de lz fdbrica. =s el grupo o
bando.
v 3) Grupo primario. Conocido como la jpalomilla, se-—
trate de elementos que realizen las mismas labores, donde
las relaciones son més {ntimas, trabajan,comen y heblan -
juntos.

4) Grupos de dos a tres amigos narticularmente inti
mos, que pueden ser miembros de agregados mayores,

5) Individuos sislados que rara vez narticipan en -

actividades sociales,

En muchas ocasiones se ha itratado de reducir & la -
orgenizacidn informal en grupos primarios de trabajo, e -
1lo sz debe a cue las caracteristicas que muestran dichos
grupos son de consecuencia para elios y pars la organiza-
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cién en totol, elles son:
a) Se hellan ligados entre si vor lazos emocionales,
cdlidos y personales.
b) Espontdneos en su conducta
¢) Orientados hacia Tines commes
d) Mds o menos permanente
e) Objetivos particulares
f) Estructura definida
g) Dimensiones limitadas
h) Miembros conocidos-
i) Cada individuo cumple vna funcidn especlflca vy men
tlene relaciones con los demds
j) Su estructura no es estdtica
:) Siempre tratd de conservar su unidad
1) Su propia existencia es uvna meto suficiente
n) Face en é1 la solidaridad
n) Hay avtodisciplina nacida de las fuerzas internas
de cohesidn

Bste grupo tiene poder sobre el individuo, tanto gue
cuendo el individuo viola las reglas de la orgenizacidn in
formal surge un resentimiento general en su contra.

51 solo se consideraran a los grupos informasles de -
las empresas, la Induccidn tendria gren éxito, al dar a co
nocer sus normas, roles, valores y estructura jerdrquica,
el nuevo empleado estarfa informado de lo que le esperaria
v en cierto grado casvacitado para afronter la nueva situa-
cidn,

Si consideramos la existencis de grupos informales,
como el grupo primario, que podria jactarse de ser un gru-
po integrado en si mismo, tendrd sus propias ceremonias y
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ritos con los cuales recivirfs ol nueve élehentb;-eoﬁo,t ‘
especie de inieimcidn, en 1z cual 1nbonsolentemenue demues’
tre al recién llegado su inferioridzd e 1ncomwetenc1¢ en =
relacidn con los miembros, al mismo tiemgo-que .se revelan— 
las actitudes del novicio pare con el gruno ¥ se ponen en— .
e"idencia sus canacidades y defectos, muchos detalles como

éste, cobran vidn en los gruavos informales, su cuestiona —
miento, es que michas veces no coinciden con 1os requeri -
mientos del wapel ¥y hasta se oponen a sui cumplimiento; el
desconociniento del movimiento del griupo hace gue la orga—
nizacidn formal dictamine regles, cue van en contra de los
objetivos o el buen desenvolviiniento de los mismos, por lo
gue preden ononerse 2 su verificseidn.

Be necesario sue la cdministracidn considere su exis
ilento.

tencia y conozea s Immcion:

Pare la Indvceidn ez de vitnl importencia dsto worgue
de ello depende'que el nuevo miembro sen orientado de tal-
forma que nuedsa enfrentar cosas nuevas que formalmente no-
‘le han éido descritas y wor otro lado, la organizacidn de-
~ be asegurar 1a existencia de sripos integrados que bien -

vueden estar en arnonfe con los objietivos de la empresa. .

Se debe considerar gue 1los granos integrados Utedehﬁ
.detectarse entre obreros de clertz hobilidad, (noseen ks B
terés en su Ircbaio y tienden r conserverlo); =n mujeres -
medaras, {(wara les cuzles 51gnificéx mucho los contactos —
socizles) y en honbres czszsdos (necesitan i empleo esta -
ble), Dezendiendo de cllo dog cosas; la nrimera: tales gra
sos hon de existiv 2fa en contre fe lo direccidn,  suU buen-
mane ‘c -y orientacidn heci los ob’etivos de la ensresa re-—
sultord benéfico »ara mmbos ¥ segunde: £ exisbencia pro -~
woreien~ bases hamencg de apoyo ¥y aceptacidn para el indi-
viduo, lo cuz2l lo hace sentbtirse adlerido a lea emiresa y —

permnanecey en ella,
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2.1.3. KOTIVOS DE DIESAJUSTEH

“Dadas las condiciones econdmicas y sociales de nues-
tro pais, el trabajo llena necesidades fisioldgicas y de -
seguridad en los individuos de nuestrs culture, aislendo -
al hombre de una verdsderc perticipacidn en &1, donde el -
asalariado aspire o una autorresponsabilidad, autocontrol,
s un compromiso interno con la tarea cue se estd desarro -
ilando y donde &1 nusiera en juego sus capacidades, A

Zn paises de una economia ihdependiente donde exis -
ten normas culturales diferentes, se le ensefia sl indivi -
duo a verse implicado en el trabe jo,

) Tuestra cultura da npautas nara une desintegracidn ?E
tre 8stos dos nolos; la misma sociedad estimila los deseos

de los individuos sin lograr ssiisfocerlos, se basa en ides

les contradictorios que el sujeto comin Jsmds nodrd recon—
ciliar, donde los grupos primarios base, DOCO a4 POCo se van
reemplazando ﬁor enormes cuerpos andnimos, ante los cuasles
hay wne pérdida de le posicidn social de su.funcién. Haste
llegar &l punto en gue el ser humano duda de su imvworbancic
personal, asi{ al incorporarse a la produccidn, el individuo
en caso de llevarse a cabo una induccidn, se le notificardn
el conjinto de reglas implicitas y explicitas gue regirdn -
su conducta, que zueden ir desde su forma de vestir, modo -
de expresarse, hasta el nivel aceptado de la manifestacidn
de sus sentimientos,

Zsto le evitard la tensidn que en éstos casos se ure-
senta, sin embarpgo no impedird que nosteriormente se enfren
te = wha situzcidn de frusitracidn, fraeaso y de conflicto,-
dadas las circunstancizg a las cue debe responder,

Dentro de la organizacidn habrd factores internocs y -

externos que ayvdardn a fomentar ésta situacidn,
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Tactores Internos
1. Se presenta en el momenito en que el sujeto quie-

re ser acevtado por si mismo en el gruvo y no por Su gra~
do zcaddémico, conocimientos aparentes, su rigueza material,
estatas, poder; que son normas implantadas oficialmente,

2. Cuando el miembro no enfrents en forma eficaz la-
tensidn normsl cavsada en la interaccidén humana. :

3. Puede darse en dos sentidos, carencia, ¥ exceso de
Ainterés, ge presenta el nrimero cuando el sujeto ve a su -
nuesto como una carga rutinaria, donde no encuentra moti -
vos por los cuales esforzarse para el progresc de su emp#g
sa., Il exceso de interds se da en las nosiciones jerérqq;
cas inportantes donde el »iesto es utilizado paro la con -
igte de ﬁoder, ésto se denota cucndo hay una invasidn de

gui
@trwo“c¢ones vy contfnua friceidn.

4, Cuando hay un desajuste, yo cea causade Tor la ;_
capacidad del empleado ailn cuvando se le ha capacitzdo o -
adiestrado, ello provoca continuas llemodag de dtencidn .-
que crean descontento, ésto se debe a una mpla seleccidn -
de personal, falta de neriodos de nrueba o intransigencia-
de los sindicatos; o se da, cuando el sujeto presenta su. -
exceso de capacildad pars el desarrollo de su wuesto 10 we
cual causs inconformidad y frustracidn.

5. Zs uwn srovlema en todo zrupo el hecho de gue el -
resveto 3e bese en aflos ¥ no en la exneriencia para todo -
nuevo elemento.

6. Cuando cualquier miembro viols una norma hay una
mercada hostilidad hacin 81,

1 i juacidn de commeterncia, individualismo ¥ o

)

. Uns o gi
vilidad de los integrentes da por resuliado inseguridad,

8. Los problemas de les metas, identificacidn verso-
nal (¢ Quién voy a ser en éste gruno?), el poder y 1la inti
midad (el ser acentado nor los miembros), influirdn en el
desarrollo de las pautas de comumicacién dentro de todo el
grupo. ‘

9. Cuando el grupo estd orientado hacia el trabajo-
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vy tiende & soseer gren control o o desenGer de recomnensas
meteriales para ser moLvivado.

10. E1 grupo subreya la precisidn )

11. Orgenizan su empleo del tiewso y redicen al mi-
mimo los alcances de 1z 1ibre_expreu10n ¥ le aitonemia -

permitide.,.

r>

12. &lienten la competencia individual

13. Infinden la conformidad

14. Los relaciones personzles estdn en lo linea de
la eficacia. i . .

15, Las reglas son aelteradas para satisfacer necesi -
dades de individwos uporticulares,

16. O
da =1 grupo yAtiene wnn actitud mis o menos neg

ndo el individ:-o QLVC_”ﬁ de 1o wisidn osigna
ativa res-
pecto a2 ella,

17. Diwverge de lcs tﬁcticas o medios nore conseguir
los objetos a aque aspira el grupo. :
18. Difiere de los hibitos de vida del grupo

19. Siente hostilided hacis vno o varios miembros -
del é“:po. ' -

2G. e siente iriustonente coreciado,

21. Se sercibe como inferior ol nivel nmcdio del gr
vo y ello le obliga o un sobre — esfuerzo agotador

22, Tl preno considera defectiroco 2l individuo ¥y lo
recheza o0 1o censura,

~ : s et L4 : N

23. Considera =weligroso oo 2lgin mienbro
na o lo cohibe de algdn modo, .

24. Tl suvjeto sientc hosiilicnl zrnte el maondo o avu-

toridad rernresentntive d

25, T iefe se siente dintancindo ¥ desconfia del -
cruno trotondo desigualnen o sus miembrog,
26, In todos los niveles organizativos, se nresen -
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tan conductas gque son necesarias para el mantenimiento -
interno, pueden aparecer como un coapromiso no prodiacti-~
vo, en el sentido de no ayudar a que se alcencem los ob-
jetivos, en este caso, los supervisores encubrirdn erro-
res para eviter dificulitadeés 'y reclamaciones sindicales,
en niveles superiores la presentacidn de conformismo, -
desconfianza, incapacidad para aceptar nuevas ideas y te
mor a asumir riesgos, asf como la conducta antiprodﬁcti—
va como la ineficaz toma de decisiones, direccidn por -
crisis y la direccidn basada en el temor traerdn como -

consecuencia desajustes.

La presentacidn de todss Sstas conductas en los in
P Y 4 . ’, .
dividuos consumira gran cantidad de energia en relacio -
nes y actividades no laboraleg, las cuales afectan gran-
demente la satisfaccidn que. los miembros derivan de su -
vida laboral, aungque ello significs una disminucién en el
potencial de energfa que el sujebo aports a la sitacidn-
~ laboral, ) '

Pactores Extermos
1. La falta de oportunidad.se presenta cuando la em

presa se gufa por un programa de lo que debe ser la insti
tucidn y al no brindarle al sujeto un worvenir, entonces
el sujeto no querrd permenecer en la empresa y ésta no ha
rd nada nor retemerlo.

2. Cuando las jerarquias de estatus se basan en el-
voder y en un conjunto de normas conductuales.

3, 41 existir papeles del sersonal rigidos y estre -
chamente definidos, ]

4, Los objetivos son establecidos por fuentes exter—

5, Siendo 12 toma de decisiones une responsabilidad-
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de los superiores, asi como la disciplina, donde el em =
pleado no tiene nada que ver, se acostumbra a experimen—~
tar uvn sentimiento de dependencia y sumisidn hacisa su su
perior, adquiriendo conciencia de que posee un reducido-
control .sobre decisiones cruciales que afectan su vida -
en la organizzcidn.

6. La comunicacidn es redvcida al estar basada en
un grupo pequefio. )

7. La admisidn de individuos dlferentes en dlgun -
agspecto es una amenaza Ge des integracidn,

3., Al existir politicas, contratos, ausencia de -
prestaciones u otras variables que no efrecen una seguri. -
dad del empleo.

9. Cuando la sctividad y el ambiente se caracterw—
za. vor su monotonia,

16, Falta de interds por parte de 1z administracidn
para prestar alguna atencidn a los aspectos sociales de-—
la vida fabril,

11. Se presentan interferencias injustificadas cuan
do no se tiene el cuidado de distribuir la auvtorided y -~
definirls apropiadsmente.

Estos factores contribuyen tanto a 1z adantacidn -
del hombre & su nuesto, como 2 su-comsleta integrzcidn -
dentro de le organizacidn. por lo gque al limiter la par-
ticipécién del trebajador y ponerle barreras truerd como
consecuencia aue el enmpleado presente un desajuste que -
le impids unma armoniosa integracidn, nresentdndose la -
frustracidn, v

Frustraciln.
Uno de los primeros pasos que da cualguier indivi-
duo para llegar & ser un integrante productivo del grupo

0l

es comprender a sus compafieros, dicha accidn se dificul-~
ta porque puede:
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— Tener un sentimiento de inseguridad hacia el gru
PO.

-~ Temer, porgue carece de aptitudes de relaciones
humsnas para congeniar con los otros;

- Suporier aue los otros saben tanto sobre alg'n te
ma que »refiere obtenerse de participar,

— Sentirse inferior a los otros por estatus, ante-
cedentes educacionales y ain su vestimenta.
También'podré encontrar situaciones extraording -
riamente frustratorias como lo son:

-Tener impediﬂentos para gque comslete su trabajo.

_3entir la introduccidn .del sentimiento de fracaso -

en log individaos. )

—ZJener desconfianza hacia sus »ropiss canacidades,

~ Refrensr desde el exterior laz afirmacidn de su =
wersonalidad.

- Tomentar las discrepancias entre los deseos y las
posibilidades de satisfocerlos.

- Sentir la imnlantacidn de liderazgos insafisfactg

rios.”

Si bien es cierto que la frustracidn es una varte -

intrinseca y normal de la intersccidn de los seres huma -
nos, es neceszrio que ce reduzcan lzs situsciones frus -
trﬂntes qae pueden inpedir el establecimiento de una at —
noofera frustrante carzeterizada por criticas excesivas a
1la direceidn, chisme malicioso, escdndzlo causado por a —
ravios svperficiales, dafio 2l equipo, ausencias, nroduc-—

ividad ba 2 y nenrosi

Al mismo tlemno guae nueden evitar la asaricidn de -
mecanismos de evasidn racionsles o mentales pars enfren -

tar cualaguier fracaso en su intento de lograr oo ietivos
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dentro de sus nuevas experiencias, que de no encauzarlas
v comprender éstos ajustes, el miembro perderd tiempo y
energia para tomar decisiones.y actuar productivamente.

Es obvio que el grado de frustracidn del sujeto -
tombién dependerd del grado de tolerancia del individuo,
de sus frustraciones anteriores, de los primeros afios de
su vida, de su interpretacidn de la situacidn y de la -
presidn a que se halle sometido.

Un trabajador frustrado, es un individuo que siem—
pre estd a la defensiva, influyendo su frustracidn sobre
sus actitudes, por lo que es de csperar que haye malos en
terdidos v regentimientos que pueden dirigirse hacia el -~
grupo mismo, a otro grvno o a algann pefsona del todo ino
cente,

No podemos culpar 2 la eitvacidn industrial como la
causante de frustracidn y de neurosis, porque ello impli=-

a muchos factores; pero es indudable que existe una inci
dencia de estas conductas dentro del dmbito laboral.

Hasta el momento solo hemos mencionado Tactores di~

versos que pueden desequilibrar al individuo y a la orga-
. . P

nizacion, 2 ellos sodemos aunar alginos otros gue ya han
sido sefialados y exouestos en forma mds amaslia anterior -—
mente en la exposicidn de éste traba o, para modo de com-
pendiarlos en forma mds clasificada y resumida, citaremos
¥ lo hacemos -

o

équéllas sitiaciones que causan desnjustes
en forma separada, cubriendo tres aspectos:
i. Desajustes nor cousas subjetives
2. Desajustes por causas objetivas
3. Desajuste entre los grupos

1. Desajustes nor causas subjetivas

A) Cuando el iefe pone atencidn exclusivamente en
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ias opiniones de sus superiores, sin imporitarle la de sus
subordinados,

Se debe a una mala apreciacidn del jefe, gue supone
que. su posicidn se la debe a su superior; pero en la rea-—
1lidad depende-de su eficiencia en el trabajo gue al mismo
tiempo depende de la direccidn eficaz de sus subordinados.

B) Se verifica cnando el jefe no admite gue los su -

bordinddos lo estdn juzgando continuamente. .

- Esto es a causa de que los empleados interpretan las

actitudes del jefe como una muestra de hostilidad hacia -

ellos, por lo que le tienen resentimiento, sin embargo pue’

den -deberse a motivos personales que lo hacen actuar con -
rudeza, altanerfa y brusquedad. '

C) Se presenta cuando el subordinado no reconoce en—
su jefé 1s capacidad o los méritqs que corresponden a su -
puesto. : L

Un jefe posee ‘dos tipos de auntoridad la formal asig-
nada vor la administracidn ¥y 1a personal influenciada por
su inteligencia, sus conocimientos, experiencia, firmegza -
de su voluntad, su espiritu de justicia, su equilibrio o -
madurez emocional, svu prudencia, etc. Si el jefe posee'la
vrimera pero a juicio de sus empleadoes, no la segunda,.enr
tonces tendrd que apélar a medios drdsticos y nolestos -
pars. hacerse respetar. .

B) Cusndo el ‘efe o el subordinado confunden sus re—
laciones nersonales con las que se derivan del tradbajo.

Se verifica cusndo hay confusidn en la relacidn, al-
confundir la relacidn que corres-onde 2l superior e infe -
rior con vinculos de amistad, camurader{a u otros andlogos.
Claro que ello no implica ‘que el jefe sea cordial, afzble,
afectuoso, pero siempve conservando su posicidn, narz no -
perder el respeto.

E) Se da c%ando'la relacibn de +trabajo se deshumani-~
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. - ’ .
za y se convierte en una relacidn mecdnica,

TLas relaciones en el trabajo deben ser humanas pero
muchos jJjefes creen que para no perder el respeto deben —
mostrarse frios y rigidos, por lo que lo mejor serfa des
pertar en sus subordinados respuestas que pudieran atri-
bufrse a sus méritos mds que & su puesto como son: res -
peto, adhesidn, carifio y gratitud.

2. Dess justes por csuzas objetivas

A) Cuando el subordinado recibe &rdenes de dos o -
mds jefes.

Esta situacidn se debe a una mala planeacidn e ine
formacidn con respecto & la coordinacidn de los puestos,
Lo gue da lugar a que los jefes den Srdenes de otros su-

‘ vordinados sin previa justificacidn.

B) Al no existir andlisis de puestos.

No habrdn especificaciones de operaciones, faculta
des, responsabilidades y condiciones del trabajo, dando
por resultado ques’ - -

~ Bl empleado no se sienta resnonsable de nada,

- Exista disgusto vor el ambiente de inseguridad.
- Haya fricciones entre los trabe jzdores

~ Critiguen a8l jefe.

- Mo se cumplan Srdenes.

C) Wo existen politicas concretas de la emnresa en
materia de personzl o el jefe les ignora,

Sobre todo se debe a gue el departamento encargado
de detallar las politicss no se ha preocupado por gue Sean
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aprobadas por las diferentes gerencias existentes en la -
empresa. ¥+también cuando no se orienta a los jefes de 1i-
_nea sobre el contenido e interpretacidn de dichas normas -
para la unificacién de los departamentos.

D) E=n caso de que la commicacidn entre el subordi-
nado y su jefe immediato no se haya dado en forma expedita.

' La‘comunicacién-sin precisidn y claridad, iraerd -

como consecuencia que los subordinados tarden mds en codi-
ficar los mensajes y si el jefe no da tiempo necesario para
ello se presentan problemas.

E) EL ‘efe hace a su subordinado responsable de siy -
a realigzarlo.

trabajo, pero no le d4 los medios nar
Esto serfd como si el jefe sabotenra s: wrozio trob:

Cuds

0. .

Ty ®L subordinado. no sabe cudndo es satisfactorio svu
trabajo, ni g0é condiciones debe cimplir pars aie 1o sean.,

Deberén existir normas fijadas por el jefe‘con las -

cuales debe llevarse a cabo el trabajo de los ssbordinados,

en caso de que se cumplan bajo estas condiciones deberdn e

troalimentarlo p=re (e se sigan verificando en igual forma,

. Jesajuste entre los grunos

L. E1 essecielisno deperatanentsl

= W

-

Se wresente cuando cade devartamento orgaonizecional
ey - id - P . ; V
exagera su auntononmia, conoce todo acercs de sas funciones

. - ’ - . . .

nero ignors las de los demds y no ccepta 1a coordinscidn ni
obligaciones con otros denartementos.. Zsto se debe:

- Laes =artes no gaben gue son metas y slenes de 1la -
EMhTess en Con ‘iNnuo.

- Ia cadacitecidn de los jefes ha sido incompleta,no

aets gue sea bien té€cnico sino gue sepa bien las funciohes

o

o .

edmninistrativos,
- X1l eiecutivo no tiene conciencia de la unidad in -
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terna de la empresa,

B. Ia pugna de autoridades

Se da a:dos niveles )

1) Entre las autoridades de linea, cuando no se - -
distinguen 1{mites.y objetivos o porgue ellos quie -~

_-ren conguistar prestigio o poder. .

2) Fricciones entre la autoridad de 1linea y la au
toridad staff, se presenta cuando no se determinan -
lag funciones del staff o si hay tendencias persona-
les de desconfisnza y antagonismo, basadas en la con
sideracién de que lo teorico es wnilateral y alejado
de 1la realidad. ' '

C. Cuando hay incongruencis de lo gque es la auvtori -
dad funcional. '

La autoridad funcional es la que ¢jerce un Jefe de -
depsrtamento o de cualquier otra unidad de traba jo sobre -
el personal de otro departamento o dependencia para el e -
fecto de poder cumplir con sus responsabilidades, Dado gue
es una violacidn al principio de la unidad de mando, es -
préctica si:

- Es utilizada como excepcidn.

- Usada en casos establecidos de antemano.

— Cuenta con el apoyo de los superiore donde se va
a establecer.

-~ ¥n caso de la no solucidn, acudir al jefe inmedig
0. '

L1l error fundamental de dicha autoridad es que no -
estd reglamentads y ello lleva a decisiones dictatoriales-
y &l desbordamiento de ambiciones personales,

D. Cuando cada departamento se considera el mds im -
portante,

Se nresentz cuando un departamento se considera el =i,
mds importante y sus problemas como los mds graves y vrgen



tes en comparacidn con los que se presenten & las demds,
B. Severacidn esraciol entre los departamentos,
Entre mds grande: sea la separécién espacial de las
unidades de la organizacidn, habréd mayor dificultad de -
coordinar la actividad, ademds la separacién fisica redu-
ce la posibilidad de buenas comunicaciones y relaciones -~
satisfactorias.

‘La coexistencia de tan diversos factores dentro de
las organizaciones, su interrelacidn hasta el mismo plan—
teamiento formal, traen como consecuencia gue haya diver-
sificacidn de lo gue es requerido, lo que es dado y lo -

que emerge.

Dentro de un organismo no solo hay conductas encar-
gades de la realizacidn de determinadas tareas, sino con-.
duetas sociales producto de una convivencia efectuada en—
tre diversos individuos con su propia historia y caracte-
risticas, dando pie a que se presenten situaciones que =
lleven a vn desajusté entre los elementos de la organiza-
cidn.

Ho en toda organizacidn estardn presentes todos los
factores citados algunos estardn en forma latente y éso -
oausaré problemas mientras no se considere que los indi -
viduos no deben estar aislados, gino en articulacidn con-
los demds. Ifientras no se tengan conocimientos suficientes
para crear condiciones propicias al desarrollo e integri-
dad individual en las situaciones de conjunto, no se for-
mard la conciencia del grupo ¥y no se robustecerd la soli-
daridad humsna guie el trabajo demanda.
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2.1.4., S PRODUCTIVIDAD

Despuds de haber analizado anteriormente 2l grupo, -
su origen, caracteristicas, clases de grupos, motivos de —
desa juste, finzlizaremos con le productividad del mismo; -
tedricamente el tema imslice una conglomeracidn de todo 1o
anterior, en lz prictica la existencia de ciertos factores
en ima organizacidn han tenido éxito, en otras organizacio

nes son otros los elementos que causan une elevada nroduc—

Tratando de sintetizor el material sera dar a cono —
cer el aspecto exitoso el como convergen los elementos y -
les situsciones pers darnos un gruvo eficiente nos rexnonta
mos 2 1924 y 1927 en Chicago, en la Harmthorne de ls Genersli
Zlectric Comsany, se llevaron a cobo estidios noi George -
Tlton linyo nrofesor de nvestigacionez Industriales de i
escuela de negocios para graduados de Harvard, dichos esiyg
4ios hicieron ver que la funcidn social y la foncidn de -
produccidn son insenarables que aunque se instalen los me-

. I
ywroduaceion.,

~

jores sistemas de eficiencia, si la organizecién humanz -
estd deseqsilibrada, no se mejorsrd la c

¥
-

Tra cvidertsc gue la Smcidn de producir no e=r- lo -

’ . 4 - I .

unico con 1lo que debio cuanlir la organigacion, sino ouve -
. » .

tenia gue llenar uns funcidn socinl, =i el miembro compren

de su :ercibe como se relacionard éste eon otros pejsl

weles en el proceso Ge lo »nroductividad del grupo ¥y la im-
cortrrcin de gu oactividid o lo cusl se le atribuyen cier -
tos sentinientos, elle coavergers -arc determ’ner su sen —
tido ¢e res:onssbilided ancis el gruso ¥ 1o motivard a con
tribuir o la productividszd grunsl.

Anora scbemos qie nedionte la induceidn se le ruede—
dor o conocer todo lo mnterior ol ny

evo elemento, sabemos—



que casi todos los individuos buscan un ambiente donde pue
dan echar rafces, pertenecer y cumplir una funcidn, donde-
se vea el propdsito del trabajo y se sienta la propia im —

portancia al realizarlo,.

Tambidn en los estudios Hambhorne se descubrid que —
habia otra organizacidén aparte de la formal,la informel’que
originaba la formacidn de grupos informales con sus propios

1{deres naturales, lo que haeia ver que la colaborasién no-.

.se produce por accidente, 8ino que debe planearse y desa .=~
rrollarse. » )

Si no existiera la organizacidén informal la organiza
cidn formal serfa a menudo ineficaz, muchas veces para lo-—
grar las metas de la organizacién, los trabajadores han de
violar reglas establecidas y hacer uso de sus pronias téc—
nicas para hacer las cosag, haciendo caéo omiso de las opi

niones de la autoridad.

S5in este sabotaje sistemdtico, muchas veces el traba-

jo no podris hacerse; la preocupacidn. de los empresarios -
serfs entonces intentar que los intereses de la direceidn-
y los de los obreros coincidan, con el-fin de que los gru-
pos informales gque forman el personal de la fdbrica adop -
ten las mismas metos, en vez de frustrarse unos a otros.
Un grupo tendrd mayor productividad si emplea téoni-
cas que simultdneamente promuevan el logro de log objeti =
vos comumnes y &l nisno tiempo setisfagan a los deseos de -
los inbégrantes~ individualmente., Il ser un grupo produc—
tivo, es consecuencia de vn movimiento interno del grupo,
en el cuzl dste selecciona én forma realiste y eficaz sus—
metes, para ello hard uso de las astibudes de sus integran
tes, rasgos del ambiente fisico, recursos o su alcance in-
sumos {imputs), para llegar a un producto (out puts).

i
'
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Ta productividad serd un ajuste ndximo .entre la. gen—
te, sus cargos, ciertos decrementos debidos a la coordina-
cidn y la motivacidn,

" Ia motivacidn mantiene la identidad, realidad y apo—

yo social, el sujeto se une con otros vara alcanzar la me—
ta comdn, ssbe que depende de ellos para lograrla, ahi se-
manlflesta la afiliacidén del individuo cuando se siente ~
atraldo hacia otros como fuente de contacto y aprobacibn —
A_s001ul.
N B anoyo grupal le sirve para cslibrar bomo estd de-
“ennehmnaose, las reacciones de sus compafieros son une. -
'fuente de influencia 1n¢ormac1ona1 lo cual 10 hace respon
der en la forma agrobada.

Al saberse integrante de un grupo el cual é1 conside
re importante y comprometerse a obrar de una manera deter—
minada, su decisidn se ve influenoiada.al sercatarse de -
que. otros estdn comprometidos de una maners semejante, no-—
deseard perder su estatus por no vpoder llevar hasta el fin
7_su decisidn de la que han gido testigos sus iguales, no se
arriesgard a perder el estatus y respeto que tienen de é1-
los demds. -

Esto nos comprueba la influencia que un grupo puede—
tener sobre el individuo, el elima impersnte lo hard atra-—
yente y lo llevard a una mayor productividad, desde el es-
tablecimiento de le tarea y su desemgpefio, el miembro estd
siendo observado, dicha obseéervacidn serd negativa cuando -
desempefia mal la tarea porque posee escasa motivacidn.

No asi cusndo se cuestions su capocidad nara noder —
desarrollarls, sor lo gue en este caso no se le evalia tan
negativanente, dependiendo del tino de afecto que permita—
el trabajo, de su vinculacidn con 1a concewncidn que el in—
dividuo tiene de su identidsd como nersona, asi como las —
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necesidades que satisface o frustra el trabsjo, dependerd
la monera y la eficiencia del modo de trabajer del indivi
duo, avnque en un momento dado, su dfa de trabajo justo-
estard determinado por las relaciones buenas o malas que—
el grupo percibe entre &1 mismo y la empresa en general,
Asf tendremos gie la cohesidn de los grupos vueden
tener normas gue estimulan la alta productividad o grupos
donde los individuos se sienten bien, dque tienen normas -
de productividad de tasas ba jas, aunque el grupo en gene—
ral itenderd a sostener 1l produccidn al alcance del traba
jador medio, manteniendo un cddigo extraoficial que ten -

drd reglas sobre los miembros como:

Yo debes trebejar demasicdo., Si lo heces serde

g
~—r

un rouie marcas, ’
2) No debes trabajar demasicdo roco, si lo haces - ’

serds un simulador., ;
3) iTo debes decir 2 1o suneriores nads gue pueda =
perjudicar a un compafiero. Si 1o haces serds un
sonldn.
4} o debes intentar mantener une disitenciz social
0 actiear oficiosamente. ©$1 eres inswcector nor e

~ I
]
jemplo no debes commorinrte como tol". (13) i

“n s{ son muchos los elementos gue juecnn m papel-
inzortante sors determinar el gque un gruso sez productiwro,
Habrd tereos en las gue los grunos no puedan satis—
1

entos, nero en otros donde se necesite

-

22 de “lternatives—

de 1o sresentzcidn de uwna moyor crnts

serd de gran éxito. Asi mismo lz corticivacida en las de

e

=1}

eisiones de todog 1os intezrantes del zrvuo- de como resul

(13) BROY, J.A.C. e psicolozis sociel en 1a indus

- .

tria. 4o. reimnresidn, iéxico,Fdo.de -
Cultura ILcondmicz, 1973. . 97
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tado unz nayor productividad, menor resistencia a los cam—
bios y ung menor proporcidn de cambio de empleo, lo mismo-—
sucede cuando las lineas de comunicacidn son evidentes ¥
las relaciones con la auboridad estdn esnecificadas.

Tl grupo tiende & ser mds productivo en términos de
alcanhzar objetivos de tarea, el tamalio del gruno estaré'en
relacién con la tarea a efectuar, cuando éste es aumentado
con un nuevo elemento, puede correrse el riesgo de dismi —
nuir la motivacidn y 1a cooralna01on en lugar de enrique -
cer las eptitudes del grupo. Algo que puede mantener las
normas de la productividad y hasta elevar las tasas, son —
Ja disnonibilidad de sanciones (recompensas y castigos)que
utiliza internsmente el gruso hacia el indivi iduo v tanbién
estdn las recompensas que la organizacidn vincula con la —
produceidn, otorgsndo premios a log zrupos de elevads pro-
ductividad, haciendo que los esfuerzos de cads uno de los

miembros ge unifiguen,

Tombién la t&enica préferida nor nHarte de la empresa
para mejorarld es dando capscitacidn y mejorando 1z interac
cidn del grupo, duta depende bdsicamente del tipo de gente
que estd ocupando l1la posicidn de 1fider en el grupo, viede-—
ger el capatasz; sunervisor iz otro, en ellos rocze la ras -
ponsabilidad de establecer nas buenas relaciones humangs-
gue revercutirdn en los agpectos m&teriales v pesicolégicos,
recuérdese que su influencia puede reducir la aroduccidn,
de trebojo, fo-
hasta posibles =

ix
’
on

multiplicar las faltas, elevar la rotacidn

. .
mentar ls neuvrogis, causar frastr3015n

e

huelsas.

Esto gquiere decir oue el suxnervisgor obtiene resulta—
dos a través de las sersoncs, vor 1o gue debe trator o la-
gente como individuo, iratendo de dar créditos cuando al -
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guien lo merece, informar por anticivado a los grupos de
los cambios que los afectardn, aprovechar las habilida -
des de cada nersona, nunca dar Srdenes sin justificacidn,
examinar 1los problemas con el grupo, tratar a sus hombres

como colaboradores, mantenerlos informados sobre planes -~

futuros para gue sepan qué hacer y porque lo hacen, dele-—
gar autoridad, cuidar que nadie sea indispensable, brin -
dar vna atmdsfera de seguridad emocional en la cuel los -
individuos pueden vermitirse ser honestos .

In verdad su papel es decisivo por lo que la selec
cidn de 1{deres adecuados es un problems urgente de soLgi
cionar. Tal »arece gue es el lider el que proporciona . -
la atmdsfera adecuada para el buen desenvolvimiento del-
grupo, wero, & Qué narfs un 1{der con las anteriores caragc
teristicas en unvgrupo autoritario?, Por lo que es primor
dial primero acentar qué clase de grupo existe en la orga
nizacidn, nos iremos a los extremos., El grupo autorita-
rio estd caracterizado por estar dominado por un indivi-

-

duo o una camerilla de poder, la funcidn de los miembros
es aprobar ciegamente su conduccién; hay diferencias de-
estatus entre los integrantes, la comunicacidn se reali-
za. en un solo sentido, las ideas se aceptsn por su ori -
gen,‘hay excesive irritebilidad, hnostilidad y sgresivi -
dad dirigida hacia los compaifieros y al conductorh hay -
provensidn a 1= apatia, existen mis subordincdos, la fa-
cultad creadora es mfnima, si el autdcrata estf avsente

hay »oca o ninguna actividad.

Por otro lado los grupos laissez - faire, se carac
terizen por su folta de organizacién,poseen un gran de -
fecto: ineptitud pare reslizar cuvalguier prondsito, la -
iniciativa individuval es ahogada, el arogreso nulo, fal-
ta Je productividad, los integrantes se vuelven desinte-



resados y apaticos, hay facilidad nara que otros se apode
ren del conbtrol del grupo para sus propios fines y final-
mente los grupos democrdticos que pueden guedar explica -
dos en los siguientes términos:

Es la asociacidn voluntaria de un grupo de igusles
en una entidad capaz de actuar y reconocida como tal-
por tanto por quienes la integran como por quienes -
no forman parte de ella, Ademés,;es una estructufa~
social dentro de la cual los integrantes participan-
de un esqguema de interaccidn basado sobre la premlsa
de que cada individuo tiene tanto el derecho como la
resvonsebilidad de contribuir a sus tareas " (14)

Claro gue existen diferentes tiszos de democracia, -
aun asi creeimos ¢ue es donde el individuo alcsnzaria s de
senvolverse mds integramente, por Ultimo nos queda hacer-

- una Wltina, con61defa01on,zauomo sabria el. grupo si. Su mar
cha es la aﬂr001ada9 lo conveniente es emplear la evalua-
cidn = fin de que el grupo sea tan productivo como sea DO
sible, por lo que debe ser objetiva,implementada'y desa =
rrollada por el mismo grupo, los elementos del funciona -~
miento grupal gue pueden ser evzluados son:

4) Grupo y su dindmica
B) lletas y objetivos
¢) Las técnicas

A) GRUPQ Y 3U DINAMICA
1. La atmbsfers
2. Esquema de comumiceacidn

(14) BEAL, George.M. Joe M. Bohlen y J. Neil Rauda-
gavgh. Conduceidn y Accidn dindmica del-

gropo. Argentina, Kapelusz, 1964. p.21
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Esquema de participacidn

. I . . 7
Nivel de realizacidon en comparacion con las normas

Grado de conformidad social (control social)

Grado de identificacidn de los integrantes

Ta definicidn del papel general de los integran—
tes y de los subgrupos

‘Los papeles de accidn

Tas aptitudes individusles para las relaciones hu—
manas, '

Ia calidad de la resolucidn de las diferencias in-
dividuales

Lo adaptacién 8l tamafio del grupo

Tmpleo de la evaluncidn

Conformidad con los valores y las metas de la comu
nidad

El estatus del gruvo en relacidn con el de otros
Los expectatives de la comunidod y las metas del -
gruno

Identidad con los valores institucionales

Ta manera en que afectan al grupo los coniroles ~

exteriores a la comunidad

TAS ¥ OBJETIVOS

Te eficacia de la consideracidn de las metas

Tl gredo del consenso en 1z formulacidn objetiva
Le comprensidn y la acentacidn de las metas

Ta claridsnd de la declaracidn de los objetivos
Las cualidades Aindmicas de las metas del grupo
Ta posibilidad del. logro de los objetivos

Ta compatibilided de las metas con los valores de
la comunidad

Los aspectog de deserrollo de las metas



9.
10.
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2 determinacidn cooverativa de las metas.
Ta evaluacidn potencial de las metas

C) LAS TECNICAS

1'

FL

Su conveniencia en relacidn con las habilidades
¥y las aptitudes de los integrantes. v R

Su adecuacidn en relacidn con la dindmica inter
na. 7 ' '

Su adecuacién en relacidn con la dindmica exter
e ) | o . iy

Su compatibilidad con los objetivos establecidos.
Ta facultad creadora expresada como adaptacidn e

invencidn

grupo existente dentro de 1la empresa no solo cu-

bre necesidades empresarisles, sino g.e €s una consecuens

cie del sistema econdmico imperante, el mismc sistema se—

proyecta dentro de la empresz, gin embargo en una forma -

idealizada podriamos sostener que pueden existir. gruvos -

maduros que son eficaces y por lo tanto productivos, que-

se van a

distinguir porque voseen las caracteristicas si
) L

guientes:

1.
2'
3'

Participacidén voluntaria

Sus miembros son conscientes de metas comunes

Los papeles varfen y son diferencindos de acuerdo
con el interds y la ejecucidn

Sanales de commicacidn abiertos. Bacuchan y acla
ran lo gue se dice

Interds en lo que dicen ¥y sienten los demds
Vocabulario y terminologia familiares para el gru
0o

Cada miembro asume responsabilidades por sf{ y por



10

1

12

13

14

15
16

17

18
19

20

21

ER

sus propiass ideas y estd dispuesto a permanecer
como responsable de ellos ante el grupo

Liderazgo compartido en las necesidades cambian
tes, -el cual variz de acuerdo con las situacio-

‘nes particulares

Toma de de01510nes basada en el consenso con su

'aroceso flexible

Bl fracaso no inmoviliza al ETupo. nl destruye su
interds por experimentar ,
El éxito no cierra la puerta a evaluaciones y

exploraciones posteriores

E1l grupo observa cuidadosamente su propia pro
ductividad '
El grupo desarrolla las destrezas e intereses —_

necesarios para diagnosticar agquellos »roblemas
que reducen a1 mfnimo su eficecia

Los problemas personales son visto como asuntos
gque influyen en todo el grupo

Crea nuevas funciones y papeles

Asimila nuevos miembros con un minimo de w»reocu
pacidn -
A toda =ccidn se conf{en claramente las misio -
nes o encargos a que hey lugar y son aceptados
La auvtoridad cambis de cuando en cuando

El grupo tiene perfecta conciencia de sus acti-
vidades

Reconoce los valores y las limitaciones de lose
procedimientos democrdticos

Hoce uso de las habilidades de sus integrantes,
Reconociendo la necesidad de recursos externos
¥ los utiliza

Bquilibrio entre productividad y oiras necesida

des



23. Descubre ritmos de fatige, tensidn, atmésfera —
enocional, etc., y hace por tener las medidas -
vara controlarlos,

24, Alto grado de solidaridad pero no tanto como -
para sofocar la individuelidad.

25. Encuentra un equilibrio saludable entre la con-—-
ducta cooperativa y la competitiva de sus inte-

grantes.

Cuando las empresas empiecen a descubrir las venta-—
jas econdmicas y psicoldgicas de contar con una verdadera
acfividad de equipo, tal vez presenten el estimulo necesé
rio para acelerar la transicidn que lleve a su creacidn.

Con productividad, se termina el tema individuo y —
grupo y llegamos a las siguientes conclusiones:

~ Con respecto a la Induccidn, creemos que después—

de exponer el desenvolvimiento de los grupos, sus

caracterfsticas y desajustes, se hace necesario —
quevse lleve a cabo uns Induccidn a todo nuevo elemento —
gue se incorpore a. la institucidn.

- Habrd grupos madurcs gque aceptarin y syudardin al
nuevo elemento.

~ En si el grupo con todo lo que le concierne infor
malmente precipitard el abandono de los integrantes o Su~
permanencia en &1,

— A su vez la orgenizacidn formal pone las bases —=
para aque no solo 1os nuevos elementos se desarrollen como
individuos sociales que ejecuten un trabzjo productivo, =
sino que inducen la formzcidn de trabajadores frustrados.

¢é tanto incide ésto con la realidad? En un pais
como el de nosotros donde la sobrevivencia del trabajador
y de su familia depende de poseer un trabajo seguro, don-—
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de sobra la mano de obra para la Industria, el trabajalor
ha de adaptarse a una situacidn de conflicto, donde no se
utilizan los conocimientos ni las personas adecuadas para
lograr una mejor convivencia y por qué no decirlo el tra~
bajo puede ser productivo y a la vez satisfactorio, no -
solo econdmicamente sino intrinsecamente.

Lo imperante es trabajar para lograf otros fines,de
parte del empresario invertir para acrecentar su capital,
lo demds no es necesario, porgue el frabajador mexicano-
no lo exige, ello nos recuerda la frase: " Jads cual tie-

= rie 1o gue se merece" '

3
i
i
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2.2. &L IIDIVIDUO Y LAS RELACIONES INTERPTRSOFALES

De un modo indirecto al iratar otros temas hemos ha
blado ya de las relaciones interpersonales gue se dan en-—
el interior de los grupos que conforman a una organizse. =
cidén, Existe una planescidn de dichas relaciones desde —
la conformacidn fisica de la institucidn prefendiendo ga-
rantizar la subsistencia de la empresa, no sélo en este -
aspecto sino en todos los planos, asi desde antes de que-
se incorpore al elemento humsno a la vida organizacional,
se encuentra estipulada formalmente la vida social impe —
rante en ella,los andlisis de ruestos, los papéiles pfede—
terminados en la empresa, requieren de determinadas cepa-—
cidades y habilid=des, de los sujetos para que ocupen los
diversos puestos que integran los departementos organiza~—
cionales,

La conducta requerida para cada uno de ellos se en—
cuentra explicitamente formulada y se emplean sanciones —
para obligar a cumplirlas, el gque las wersonas gocen al -
realizarlas no tiene importancia, el individuo ya adentro
toma conciencia de las demandas especificas plantesdas -
por su -napel, el papel puro especificado no sonsidera la-—
peérsonalidad de quienes lo e jecutan, la organizacidén no -
requiere ni necesita a toda la persona, es decir, la ins-
titucidn estd constituida por conductas adantadss o cier-
tas vautas, el gue las personas confundan sus limites o -
muestren desacuerdo con ellos, vuede ser considerado como
vna amenaza hacis la nmisma organizacidn, no hay persona -
nds interesada en que no suceda ésto, que el empresario,-
as{ que los encargados de la administracidn de los Recur-
sos humanos, pondrén en juego todos sus conocimientos para
que al ir creciendo la industria se pueda mantener un cli
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-

@ma cocicl favoraoble en el interior del grupo de trcbajo,
producto de ésto es la reuguesta gue tienen »nara llenar
las necesidades del trsdbajador, reforzar su_lnteres oor
la empresa, mejorar las relaciones humanas, bor lo gue—
instituyen medios de comunicacidn entre los individuos-—
con el obfeto de tener img commicacidn clara sin la -

cual la vida social seris imposible.

Gstudios cuidadosos sobre este tems hon aportado—
una relacidén de los medios formzles e informeles de co-
- . . 4 .
amnicreidn sef como sus cosns sositivas ¥ sus llmltes;

diciéndonos que los primeros, son procedimientos concre

tos, aus vents son luo de wostrar sutoridad, exactif

td, sermsnencis, nmxl*tﬁd, ruede tratorse de vn memo. -

réndunm, ooleuln, revista s, manuzles, en su forma escii-
4$a, o verbsles, como reuniones, entrevisias o'el uso de

. ’ .
ingtrmmentos meconicos,

Los medios informales, son generalmente verbales,

como los rumores, sus vent=zjas es que son rersonzles ¥

hoy w doble seniido, es fecir pueden restarse o un —

*n+efc.n0ﬂo de ideas, -son flexibles, eficaces, ficiles—

anciz .es tol gue si ge sebe e hey

_canro, hay sltercciones en la zro -
rueden dor conflictos laborsles, -

sor le gue grendes estierzos GeIR-

stroblecer e comunicmcidn eficzees y dedican ho
s -~ trobed cromeitncidn de les vandos interme -

, cara remedisr o D‘GLWS 0 Trevenir—

el mismo coapzeiten & los 2ltos directivos con -
carsos de Relaciones Kuasnes, teoris de la motivacidn,--

. Y SR s L. o o
orgenizecidn informal, Dindmics de gzruvos, delegacidn -
de nutoridad entre otros; dirigido a obtener mayor pro-
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ductividad como consecuencia de vn buen maneio del elemen -

to humino porgue se sabe gie:

1) Hay una correlacidn positive gque existe entre la
productivided y la satisfaccidn de les necesidades huma -
nas (con evidencia empirica).

2) Im participacién en la toma de decisiones en una
atmdsfera democritica cresda por un buen jefe, estimula -
la zubomotivecidn, eleva el nivel de la produccidn y la -
morél del empleado.

3) Hay més oroductividad entre los trabajadores cu-
yos supervisofes satisfacieron sus necesidades de expre -
sidn.

4) Hay mayor productividad cuando se deja a los tra
ba jadores establecer su rroplo paso y manera de hncer su
trabajo.

5) Los supervisores de alta prodiccidn se encuentan
identificados con el empleado y mantiene el nunto de vis-
ta del miswmo, a diferencia de los supervisores de baja -
produccidn gie se identifican usualmente con la adminis =
tracidn,

6) Gada ser hwmsno busca una relacidn segura, amis—
tosa, tolerante, elgo que le dé un zentido de valor rerso
nal en el grupo 2l aque nertenece ¥y al cual &1 cree impor—
tante, los administradores deben estar conscientes de es-
tas necesidades humenszs y crear la stmdsfera necesaria -
para su obtencidn,

7) Los diversos puestos ¥y su posicidn dentro del sis
tema organizacional, determinen el rango social comparada-
con sus compafferos, le otorga valores sociales profundd. -
mente srreigados, haciéndolo sembirse vrotegido, impulsdn
dolo para mejoror su situacidn, simbolos de posicidn for-
mal son: mobilisrio, asignaciones de drsa de trabajo, fa-
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cilidades para estacionamiento y alimentacidn, compensa—
cidn vor hora, vestimentas, derechos y privilegios,

8) Los papeles son pautes estebles socialmente cres
das de conducta interrelacionada, engranajes que no son —
heredados, en los cuales no se permite ninguna contemine—~
¢idn por la personalidad del sujeto que lo realiza, ésta~
forma uns red de conductas en la estructura formal de la-
organizacidn,

9) Se tiende a estzblecer comumicacidn -con las per—
sonas que se encuentran mds prdéximas, la fuente de atrac—
cidn interpersonal son los grupos con éxito, los que reve
lan mayor satisfaccidn entre sus miembros y los que ayu -
dan a la obtencidn de metas commes. :

Todo ésto es fruto de investigaciones dentro del -
drea laboral, no solo de una determinada discinrlina, sino
consecuencia de la unidn de diversas ciencias aplicadas.

To complejo de la organizacidn no es tan sélo el -
planteamieﬁto formal del sistemz, si no la conjugacidn -de
la integracidn de esta estructura con la estructura infor
mal tan severamente estudiada,

Fn realidad es el tema nds variado ¥y compiejo, don~
de nds capacitzcidn se ha-otorgado, donde se “han encon -
trado mds resultados, siendo comentados sus fracasos don~
de han rerercuitido los desajustes, la sroductividaq, les

carscteristicas grupales, individuales, no hay teme tra -

tado donde no sge consideren las releciones interpersonn -

les, no hay lugar en la emnress o sitiacidn que pueds ex—
clufrlas, no existe control mis fuerte sobre el individuo
gue su ‘unfluencia ¥y no hay aresidn nds severs mars hacer-
que el individuo tome la decisgidn de quedarse o salirse —

de 1la organizzcibn,

i
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Cuendo sucede lo primero es porgque al individuo se
le ha ayudado a adaptarse y comienza su etapa integrativa,
aqui es donde la Induccidn juega su primer papel; pero no
se puede desconocer que dentro del zrupo de trabajo el su
jeto ha de interrelacionarse con sus compafieros y es donr
de la subcultura laboral entra en accidn.

Asi como la totalidad del individuwo, una serie de -
elementos han de ponerse en juego conjuntamente, arocedi-
mientos, ensefianzas, prejuicios, limitaciones, defectos -

ndividuales, es un drea dificil de armonizar, controlar—
y vronosticar, porque en elle se encuentra incilufdo el -
elemento humano, con sus generalidades y vparticularidades,
donde se confrontan las estructuras organizacionales,to-
das ellas.buscando dar la mauta necesaria paré vna inte -
gracidn de todos sus elementos. '

Sin embargo en ellas mismas por su misma conforma -
eibn, por su forma de ser, crean fuerzas que las desinte-
gran, asi tenemos gue una organizacién que ha buscado y -
ha obtenido la completa satisfaccidn de las necesidades—
fisicas de supervivencia de sus empleados, se tendrd que—
oreocupar més por el aspecto humeno, UOPGUE en ella se ma
nifestardn necesidades de tipo psicoldgico ¥y social.

Si antes el individuo se preocupaba por su existen~—
cia ¥y eso lo mantenia ocupzdo, ahora querrd obtener el &-
xito psicoldgico gue implica: &abOfﬂeoponsaovlldad auto-
control, compromiso, laboriosidad, urab¢3o y la vtiliga -
cidn de sus capacidades primordiales, ror lo gue tendrd-
gque crear situaciones que las satisfagaﬁ, porque de lo =
contrario tendrd eupleados ineatisfechos, Ffrustrados, que
tendrdn que adaptarse al fracaso,

Degde el momento en que se acepta al nuevo elemento,
su papel estipula conductas que solo influyen un fragmen-—



- 181 -

to psicoldgico de su persona; pero su reclutamiento y
. 2 T e s
gseleccidn no se hizo en base a ésto, guiérelo o0 no la-
orgcnizacién acepta & toda la wnersonsa, al exigirle que
s .
gsenare algunas partes de si mismo en provecho de la e-

jecucidn de su papel, le pide que se despersonalice, —

por lo que en éste sentido, el individuo 2l unirse in-

formalmente eon . otrog individuos estd luchando vor con
servar su identidad como wersona,

Al mismo tiempo en ésta convivencia, el tipo de—
trebajo que degarrolla es cada vez més imnortante pars
su identidad, ahora yaAno se le pregunta o la persona-

Ve

mién es,sine qué hace, factores exterioree han determi

*

do su identidad ocupacional: esciela, fomilia, grunog

e los gue certenece, medios macives, ndiitos a2jenos o

gu femilia y la subcultura de 1a czlle, entre otros,lo
lleva 5 conccbir una imagen de rue si é1 realizi wne -
determinads actividad, debe poseer determinsdas cosas—
que lo reflejen, asi el dubito laboral otorgs simbolos
nue cubren este pzpel, oficines, nrivilegios. '

La sutoridad que ejercen los zltos funcionarios;
gon muestras de lo anterior, entonces le gente cue ocn
pa »nosicliones inferiores corre el riesgo de sentirse -
dieminuida en su valor versounal, suesto due meestran -
sentimientos mucho mds negativos resnecto de sf misnos
cve los de ocupaciones de nivel sunerior y los atribu-
yen al tino de trabajo 2 que se ven limitados, formal-

y culturclnente se infliuye en lag personas nara gue ad

4

uwierzn estzz concepeciones, sin embargo 1os grupos in-

ls

)

W

3]

Formales obtorgan otrss fuentes de wnosicidn informal -

como la entigliedad como el mejor princivio-pars distri
buir privilegios y beneficios, asi mismo como sus habi

. . P . .
lidades, haciéndolo como una nmejor protecc;én nara el-
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grupo y no para la organizacidn, el problema proviene -~
del engranaje socinl, sl determinar diferentes claseg —
sociales por el papel que juegan en la produceidn y por
sus hibitos de consumo.

Tn ella el individuo no satisface su necesidad de
participacidn, solo muestra conformismo en una ilusoria
seguridad, we costumbre de pensar, en llevar a cabo un
estilo de vide particular, pensando que puede pertenecex
con autenticidad a un conjunto por él hecho de posedr -
©n puesto o ciertos privilegios simbolos de estatus,ol-
v'vidando‘que no puede adherirse libremente a la colecti-
vidad de trabajo £i se encierra Unicamente en los refle
jos de su. clase social, la situacidn repercute en 1z or
ganizacién creando un comple jo de inferioridad, o de su
perioridéd v @e defensz como base de 1o oposicidn “en -
tre capitalistas y. trabajesdores,

Lo anterior es crucial; pero no es lo 6nico, lo -
administracidn orgenizacional trata de capsciter a sus-
mandos intermedios y z2ltos e jecutivos, para que ejerzan
1s funcidn de lideres en sus respectivos ruestos; olvi-
~ r rd - . .
dando gue wn buen lider es aqguel que en una situwacion -
dada -uede hacerse cargo de ells si es el nds adecuado-—

nara e€lle, por lo que el lidermzzo es wnz Tincidn de 1a

situneidn y de 1o natroleza del gruno, Gejarle o un
s0lo individuo el carzo de hacer mds plaocentero el 1u -
ger de trabajo, fortalecer la motivacién de sus hombres,
crear wna relacidn interpersonal sctisfactoria, darle -
2l emvleado dependiente seguridad wsicoldgica para en —
frentar sus problemas nersonales, en si ser el eje de —
1z buena marcha de las relaciones bwaanas en el grupo -
labvoral, es una labor gue no solo ruede devender de o —

rientaciones, procedimientos, estilo personal del supe-
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riof, tipo de autoridad (sutoritario, democrdtico) o ca
racter{sticas personales como frio, efusivo, introverti
do, expresivo. Prueba de ello es gque estos procesos -
son aplicados de igual forma y producen resultedos dis-
tintos -en las organigaciones, porque no consideran las—
actitudes profundas a& que reacciona un suvbordinado,como
lo son las exteriorizaciones sutiles, muchas veces in -
congscientes, de la idea que tiene el jefe sobre la ge -
rénQia v la gente en generazl, ésto se puede observar -
cuando: )

.+ - A) TLos subordinados se sienten amenazados por al-
guna aceidn arbitraria, favoritismo o discriminscidn -
que el jefe hace con respecto a algin empleado.

o B) Carecen de confianza en el jefe porgue no tie-
nen fe en su honradez.

C) Simula particivacidn para sus decisiones ¥y so-
‘luciones. : : . ,
» D) Su opinidn acerca de los seres humanbs es>baja
puesto que los cree poco inteligentes y sin ciertas ca-
pacidades. ' a o

"E) Cree que solo el tiene talento.
AF) Piensa que los demds no pueden acentar respon~—
sabilidades. -

G) Opina que la gente es vaga, estipida y hostil.

Fl hecho de aprender técnicas de la supervisidn -
vy mene jar métodos para conguistar amigos y ejercer in -
fluencis en los demds, no quiere decir gue el supervisor
estard capacitado para realigzar.éxitosamente su funcidn-
si posee lag concepciones anteriores acerca del ger hu -
mano. )

El hecho de que '8l supervisor ponga en prictica -~
sus conocimientos aprendidos, serdn internretados por -
sus subordinados como medios de manipulaéién y explota -

i
'
'
1
]
H
i
i
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cibn; prueba de ello es que situaciones sin esperanza se
han déspejado cuando un nuevo jefe modifica el clima psi
coldgico al adoptar actitudes diferentes.

Tl clima interversonal es muy diferente cuando el -
jefe es honrado, noble, de trato equitativo, demuestra -
interds por cada uno de sus subordinados, posee influen~
cia hacia arriba, es competente y conoce los deberes,

Dependiendo de la postura del jefe y de la relacidn
que cree entre €1 y sus subordinadoé, puede llevar a la-
précitica la. delegacidn efectiva de su autoridad ddndole-
oportunidad a sus subalternos que desarrollen sus dotes-

bajo su mando.

- - . oy . .
En la organizacidn no solo existen relaciones entre
y subordinasdo, sino también relaciones entre el per

jefe y
sonal administrativo y el de ifnea, dichas relaciones -
distan mucho de ser cordiales, nuesto que zmbos descono- .
cen su interdependencia y hacen mal uso de su antoridad—
como Unica forma de enlace entre ellos, por un lado ei’—
empleado de 1{inea como ahora se le ha otorgade el papel-
de polic{a y ejerce vor delegacidn de la autoridad direc
_tivd,_supone_que sus soluciones deben ser aceztadas de -
inmediato, por 1o que los jefes de 1fnea son para &1 se—
res indiferentes a la buena marcha de la orgznizacidn, -
la tirentez auvmenta cuando los jefes de 1fnea no utili -
zan adecvadamente a dicho grupo como auxiliar en las fun
 ciones gque ellos podrfian solucionar de la mejor manera -
debido a su especialidad y cuando lo hacen surgen actitn
des y:-eontramedidas de defensa, recurriendo z medios su=
mmamente ingeniosos para echar por tierra los objetivos -
impuestos por controles ekteriores que no les gusten y —.
que: han sido puestos en marcha por el personal la 1f{nea.

Dicha discordia, no considera a la organizacidn -
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como una red de interconexiones donde unos necesitan de
otros, donde hay relaciones hacia arriba, abajo, late-~
ralmente y hasta en forma disgonal, puesto que tambidn—
todos los rangos y elementos que los conforman dependen
del personal administrativo tecnlco aue es-el encargado
de mantener el equipo, dar seguridad a la planta, da fa
’cllldades para la comida y otros, los cuales sustenmanm
a la institucidn.
Sin embargo muchas veces estas personas se ‘toman—
atribuciones gue no les eorresoonden ¥y en otras las per
sonas. de nuestos mas elevados los ven como sus servido-
res, olvidando que todos tlenen una funcidn y un valor—
.como ¢ seres humanos muy aoarte de 51mbolos externos que— :
chao veces aﬂarentan alvo qae de ninguna manerza son,
Este tino de conflictos, dificultades, modos de -
vensar no estdn ausentes de ninguna orgenizacidn, son -
de. vital importancia en las reélaciones interperscnales
que se dan en todos los niveles organizacionalés.
Sabemos que la fuente principal de atraccidn in -
terpersonal son las caracteristicas personalesg de log ~
varticipantes, gente de caracteristicas similares tie —
nen nrobabilidad de ser buenas amiigas, por:lo gue en log
grupos informales de trabajo, la genfte tenderd a asociar
se con personas de ilguales caracter{sticas,'aunque NO wwem
estén en su mismo departamento, es uns relacidn causal-
que estd determinada por inclinaciones personsles, forman
las interrelaciones informales dentro de la empresa.,.
Cuando adauieren ciertas modalidades traen como -
consecuencia el descontento general, criticas internas y
externas y sobre todo afectar la productividad de la em-
" presa, porque le gente consume energia en su realizacidn
en lugar de aporitarla a la realizacidn de su trabajo, ai
chas conductas pueden ser vistas en cualquler organiza -
c¢idn, nunca falta la muchacha que vende en la oficina y-
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que pasa parite de su tiempo de trabajo en'efectuar sus
ventas y cobrar sus pagos. :

No es desconocido para los empleados el trato es
pecial que cierto jefe tiene hacia cierta secretaria -
desde que fue cohtratada, no son pocos los casos en -~
que mijeres jévenes tengan que renunciar porque no re—
sisten el asedio sexuval de sus jefes que al ser recha-
zados toman medidas que las marginan, les anulan la po
gibilidad de llegar a vuestos mejores, dero,aumento de
salarios, malos tratos o simplemente se les liguida sin
czuga justificada. -

Es cierto, hay una gran diferencia en 1o que estd
egstinulado como lo correcto y lo gque verdaderamente su
cede en la empresa, ésto tiene impertencia cuando el ~
trabajo mismo da tiempo nara la presentacidn de estos-
conductas, cuando las normas son violadas como una -
agresidn ha01a la organlzaulon, dando salida a Ja frus
tracidn del trabajador, asf noaemos ver condcha in -
fantlles en las oficinas muy similares a las gue 8¢

presentan en la escuels ante la @ sanula del maegtro -
energlco, muchds veces la teorla puede no considerar -
estas sitaa01ones, yero se sabe gue conbribuyen a in -
Yerrumpir elrtrabajo, aroveocan un aumento en los cos -~
tos, ademds del tiemvo gue le cuesta a 18 ecmpresa arce
glar estos asuntos. Podemos presencisr que dentre de-
la-subcultura laboral habrd una deformamcidn de las re-
laciones enlre 1osvempleadoé causada por la cogueteria
de 1as mijeves y el deseo de los hombrem,. o

En otras ocasiones persones nrovenientes de hogs
res desechos tenderin o descargar sobre sus compafieros-
lzs injurias que reciben de s1 mujer, en otras, las -
npevas empleadas se verdn zcosadas para ver con quidne
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caen, se presente la sitagcidn machismo. versus mujer que:

guiere casarse. i ~

£l empleado pare el cual,sﬁ trabajo significa toda
su vida social ¥y en elled cbmpgﬁSa las cosss gue no tiene
faers del dmbito laborsl, cuando ve en su. jefe y compalie
ros 2 su familia, sin los cuale3 gu vida pierde signifi-
cado; si como signos significatives estas situaciones -~
que nos denotan gue algo ands mel, que les relaciones so

lan el comportamisnto del sujeto Sin -

s

ciales que
aque €1 se de cuenta, como lo son la femilia, 1z clase so

cial, su nrofesidn y el trabais no son capaces de satis—

facer las necesidades de participacidn socisl del traba—
iador, no nodemos de lar que sélo 21 trabzjo se le atfibz
ya ésto, wuesto gue sabemos que Ffagtores externos a é1 -
repercuten y se proyectan en el individuo y en el medio-
laboral. Iio podemos tamnoco dejer de percetarnos gue el-
trabe jo podria ofrecerle la oportunidad de desenvolverse
corc ser humano con identidad social, en el cual podris-
considerarse de la misma esvecie gue aguellos con los -
cuales convive, sin tener que renunciar a su personali -
dad ante el grupo, ni adoptar sisteildticamente el modelo
tipo de nuestra sociedad, ni obedecer a todos los crite-
rios de conducta, ni hacer suyas las costumbres ye consg
gradss sin 2lguna reflexién, obvismente un cambio ssi, -
no solo traeria repercusiones en las interrelaciones per
sonales, lo que resta es saber cuales serian las formas—
de varticipacidn que harfan cambisr este panorama, indu-
davlemente no puede tratarse Jde caubios aparentes o cuan
titativos, sino carbios en toda la estructura organiza -
cionel, de tino cualitativo; en el tema de téenicas de -

Tnduccidn Orgenizacional se verd ésto.
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2.3, [ETAS DEL IFKDIVIDUO

Se ha hecho vna divisidn entre metas individvales
y metas de grupo, lo cual ha originado controversias, a -
su vewz se hen vuelto fuente de confusidn, sin embargo se—
ha scentado esta dicotomia como una contribucidén para en~—
tender las motivaciones individuales ligadas a la meta del
grupo. .
' Si se verifica un examen cuidadoso de las metas in
‘dividuales se puede llegar a un entendimientvo de la conduc
ta que hard ver que se trate de dos perspectivas distitas.

Tendremos que »artir de uns exnlicacidn motivacio~
“nal, una de las caracteristicas del howbre es que :mede -
proyectar sus deseos en el futuro, si Hiene une necesidad-

insatisfechs, establece une mete, un fin 8l cual desea 1le

_para satisfacerla, surge un sistema de tenulon inter—

na originondo una fuerza qie lo dinsmize. e 1mpulsa a pre -
gsentar la conducta adecuada que lo lleve a alcanzar la me-
Ya. propuestea.

Existe une. gran variedad de necesidades, hemos e -
nunciado yo slgunes de ellas,podrizmos emmerarlas en cate
gor{as, como necesidades: immatas, adguiridss, socinles, -
naterisies, inconscientes y hasta espirituales, todo ser -
humano se ha visto motivado o llenar alguvncas de ellas.

Tl mécoanieno de dicke motivacidn es adn controver—
tido, se ha tenido que pasar por un largo proceso en el -
que log términos han varisdo dependiendo de la teoria aue-
lo exwlica, se manejan mobivos, pulsiones y hastz nimeros-
como en la Teorfz de Vromm, alzmas de ellas las hen Jerar
quizado (Mlaslow), vero ésto no es vdlido wara todos los sU
jetos, otros las han generslizado (Herzberg) y las ven con
repercusiones ilgueles en todos los individuos, se han he -

cho muchos intentos pero adn no se »uede cubrir a todo el-
género humsno, estamos a’m en merche hacia una teoria ge -
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-

puede ser nuestro error L;nLeuen

neral de motivacidn, ése v
$2l, puesto que dada la diversidad Gel ser humano, sus -
culturas, sus ideolozias, sus sistemas, es obvio ¢ue pre-
sentardn sus provias particularidades, sin embargo vodemos

‘efirmer:

&) En todo individuo, sus necesidades bdsicas es—
g ) . rd iz r
teén arregladas jerarguicanente, aungue no en forma rigida,
hay ocasiones en que alguns necesidad tiene wnrioridad.

b) ILas necesidades bdsicas (innotas o fisioldgicas)
de una. persond deterninan en alto grzado lo gue quieren tro
ter de hacer.en un momento dado.

1

2} Suondo 1o necesidad bisica es

fuergo cono motivador,

a) "tos 2sicdlogos estdn de acuerdo en gque. la sa -
tisfzecidn profinds duradera puede ser sdavirids solo has—

el grado en que las necesidades de nivel superior gue -

den satisfechas, Imtre mds alto sea el nivel de la necesi
dad, mis grande es su noder para proporcionar satisfaccidn
permanente®. (15)

e) Moda persons tiene un notrdn motivacionsl.

) Bl natrdén de eetimulo de cada uno es nlgoe dife-
rente al de otra persona.

£) Les ideas ael sujeto zcerca de lo gue necesite—
y cbmo puede consegunirlo es producho de su experiencia en—
un medio ambiente dsdo.

‘h)'Si,ld_pgrgona no refleja su prowio
vgc1on l, entra en conflicto consigo mismo. 56lo hard lo -

1y Chales A,

o

vers. Administracidn

;-F ) lé”?efodnal. Un punto de vista y uwn -
160000 fiéxico, BEd. Continentsl, 1975~
Be 109 o
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".indispenseble, lo cual es una retirads mental.

Es-decir los individuos se han de diferenciar por
_sus nece51dades, cada uno de ellos presentard las conduc-
33 que é1. trea adecuadss pars satisfacerlas, y tendrd una
manera 3ron1a de enfrentar las crisis que los obstaculi -
: 1a 1aterac01on de estos Tactores fructifica en vna de
rmlnada condvcta—propl? del sujeto que 1o hace presen -
;usAproplas aetltudes diferencidndolo de los demds.

rji: :fvn Existen nebes1dades ;undameﬂtales para todo Ser -
5 wEVO como el alre, alimento y abrigo, asi como la autoes—

'lea, reconocimiento nor otros, oportunidades de realiza—
i y.avtodesarrollo, los cuales son poderosos motivado-
fes'ihternos gque pueden zer decisivos mera ls- condictd -~

mds que cual;uler influencia externa.

La utoestlmm por ejemyp 2lo, se desarrolla enfren -
-tandose con el mundo en forma competente, adjudicando. la-

g ~soluclon~de los nroblemas a-slwmlsmo, a sus capacidades,~

:égSQS‘esfuerzos, a su btrabajo, es un motivo individual o-
rientado hacia la propia persona, lo hard establecer sus—

propiass metas y los caminos adecuados para lograrla ha - -
 e1endo uso de sus cuna01ﬁades, lo llevard al éxito J por—
”‘10 tanuo contrlbaye a aumentar su avtoestima,

" Este tipo de necesidades existen para satisfacer
lag necesidades de las metas nersonnles del individuo, en
tonces 61 utiliza a los grupos para satisfacer svg metas-
a través de la actividad del grupo.

@51 gseria el caso de vn grupo recreativo, donde -
el individuo satisface su necesidad de actividad fisica,-
sus triwros en el deporte, acrecentard su autoestima, le
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. ) . 4 a
diréd sobre la impresion que ha causndo ante los demuu, agud
la orientacidn es exclusivemente hacis la persona.

Habrd circunstancias en. que estard orientado hacia

‘la persons y a su vez orientado hacia el grupo, la mezcla-

de embos motivard la conducta del individuo, cuendo la o '-

rientacidn es hacia el grupo, el sujeto acenta y se confor

ms, a las métasTdel,grupo aﬁn cuando alcanzarlas no supone
para &I ningdn benéficid_esjeciai como individuo, sus me —
tas,son‘diferentes, pero no son inconpatibles,

' -En un.grL)o'de du@adore“ 1a meta_ind vidual serd -
la de "Gnurle al oponente y 1a meta grupal celebrar wm -
buen juego entre embos ooonentes, la orientacibn del juga-—
dor personal .(ggué . impresidn uafe9) ubsistird aunsda a -
una orientacidn grapel {eclno - noaero" maniobrar nara dar V

un buen partido?).

: Envbn nmﬂente org emizacional las metes del e ghyelels
deberdn servir como un denomlnqdor comin nara todos los e-
lementos, jugardn: el pupul de ‘ggente. inductor.

Cpando cada uno de ellos acerta ls mete, sentirdn
la fuerte necesidad de que el grupo la =lecance, los miem -
bros coopererdn en la medida en que las metas del grupo -
sean consistentes con la idez de sus nronias me%as oue son
base nara sus notivaciones,

n cucndo existen nmetas grunales gue se oponen a-

las del e1emento individuzl dada su amolia zons de intefe-
rencia, herd gque el sujeto continfe cooverzndo a nenos que
se convenza de que la oposicidn es irreconciliable.

A pesar de gue cada individéno uoses sw nropia idea
de los resultodos gue desea lograr, la meta grupal serd al
zo comin entre los elenentos y si ésta 21 mismo tiemvo sa—
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tisface necesidades personales (materiales, de’ act1v1dwd
actividad creadora, Sociales, de autoestima; etc.) o al-
"HENnos No se opone a ellas, podréﬁ‘boexistir'en‘eiiindivi
duo las metas orwentadas hacia su persona y metas orien—
tadas hacia su grupo organlzaclonal.

arpky

Ll hecho de cons1derar ‘el mecanismo motlvaclona1~
lpor medlo del cual el sugeto satlsface sus 760831&&&6“ ya'
"lo impulsa a 1levar a sus metas, es prlmordlal para la 1n
tegracidn de las metas organlzac1onales en el campo pslcg
100100 del 1nd1v1dao.,.

Tl tomar en ouenta aue alzumwmas veces lo ayuden a
lograr sus mebas nersonules o al menos que no =2e opongan
2 elles, es tomar conciencia de su existencia.

La el desarrollo de temas anteriores hemos especi
ficwdo lag diferentes categorlas de neqqgiﬂg@es gue el_ag'

biente laboral debe satlsfacer,'asl COMO SUS TEeLercusSio - ..
nes en caso de que no se le.ofrezeca al trabajador la apor

tunidédtdé'ilén&riase o basta con e1 hecho de tener co-
nocimiento de ello, sino qile se tomen las medidas necesa—
rias pora su implantacidn. ’
) Hasta shors s0lo la Induccidn ha visto a la orga-
nizacidn para Seﬁalarle sus virtudes y carencias, ahora -
sabiendo la relevancis de la coexisteuncis de ambas metag-
¥ de la importancia que tiene pars el individuo lograrlas,
as{ como para la organizecidn; dado que si no se cumplie-
sen vendr{a su destruccidn, es necesario cuestionar los—
nroblenmas que imniden gue la buena warcha del sroceso, -
asi como los mecanismos a efectuar pars su incorpora. -
cidn, lo cual se hard en el siguiente tema,

Partiremos de que es necesario estimular al em —



-
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pleado wvara que alcance las metas organizacionsles, la In

duccidn debe hacer que el sujeto tome conciencia que las
metas del grupo no se contraponen con las suyas, sino qﬁe
se complémentan, &sto es lo cuestionable y a lo que tra ~
taremos de darle una requeéta. '

i
|
%
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STAD DEL INDIVIDUO T BL GRUPO

n tods organizacidn nunce se debe olvidar que su -
recurso hunano, es un ser complejo con caraqter{sticas par-
ticulares, que si bien puede explicarse su conducta con ge—
nerslidades, es ua ser “mnico.

Solo que al »asar a formar parte de un grupo de trg
bajo cambic su sitvacidn y por lo tanto su comportamiento,—
sin gue pilerda su individualidad, el nedio tenderé a crear-
le nuevas situaciones ante las cuales 81 debe resvonder en-
forwa diferente,

La existencia dc 1la organizacidn depende precisanen
te de tener un proaxdsito comdn, =an cuando se considerar la
existencic de dos niveles: grapel e individual.

Para que la interaccidn de log individ.os deje e -

ser cadticn ¥ sin ruibo, se establezen welns grupales aras -
nerseguir una situacidn deseada a la que se intenta llegar.

81 hay vne forma verdaders de inflair en los sujetos,
ez por medio del establecimiento de ciertas mefas, rorgue -

ellas:

2) Tanseci ann o definen sus Tines

b) TIdentifican los blancos hacie los cuales estdn a1
rigides lee acthividades del grapo. -

¢) Frosorcionn esquexcs pare la toma de decisiones—

r:cionales.resgecto 2 lo cantidad y = los tipos de sctivide-

O

des gue el g einrender,

d) Da criterios resvecto a Jos cuanles sc nuede wmedir

ke

¢l nrogres

ﬂ) Duendo se desarrollen ¥ se acnifiestian eficazmen--

B3

weden nronorcionsr ung boase principal pare

~ Tos intereses comunes
- Sentimientos de identidad
- Io motivocidn

— Hormzg grapales



'interesesfpaia:ublca

—'narulclpa01on 31gn1flcat1va

:»deben ser las metas

;éon resvltado de su in
rBOCLOn hac1a la cual-
quie debera realizar el
decir diré 1o‘que se es
svae01r 1a meta canzliza multloles—

gr'go,dendegleggustarla‘estar.

PBs vital 6ara'Ia orgenizécidn Ia existencia de las —
metas, ‘1a ﬂr1mord1al es Wa de serulf esttlendo y segundo -

son ellas les que eooabTGﬁen uue cluge de’ vwd “tendrd la- or-—

Aganizaci6u,'pua 0 qve la dlfnfen01q en el contenldo de las -

metag producir¢vuna T'enem. de las rela01ones entre el per

. sonal ¥ aquellos a 1oszque resta Bu e serv101o, as{ como tam -

bidn hﬁbré una ai Ierencf de ﬁct1v1dades. _
Tas metas Son i base del comportamlento organlzaC1o_

nal, por eso su es+ab1e01m1e to eg de-.suma importencis. Encon
traremos que los dlferentee miveles tomardn una idea propia de
1o que la organizacidn trata de hacer, los ejecutivos diféri-
vfn con los mandos intermedios ¥ vajos sobre lo que pretende
lograf la organizacidn, es mds 1la existencisz de diferentes me
tas nos puede dar una idea la existernc¢ia de diferentes metas-
nos puede dar una ides mds clara sobre ésto.

nxisten metas Tormales mue hablaon sobre los propdsi -
tos genersles, se encuentran enunciadas en informes anuvales,—
declaraciones piblicas hechos vor funcionarios claves.,

Las metas operativas sefialan los fines que la orgsani-
zacidn realmente trsta de hacer, a su alrededor se toman las-
decisiones, puesto gue son una combinacidn de las metas oficia
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les con los factores interuwos y externos que los rodean,-—
en base a ellas los sltos ejecutivos de la organizacidn -~
toman decisiones sobre los diferentes recursos,

Los elementos del grupo las clasifican en metas cla
ras y metas confusas, las primeras existen cuando cada -
miembro responde con un enunciado de la meta y sobre los-
pasos para alcanzarlas y las metas confusas son cuando "~
los mienbros responden con variadas respuestas Segﬁn sus—
intereses personales'y tienen ideas diferentes pars alcan

zarlas,

' Ias metas son amplias y finales como un todo, son -
enlace, se relacionon con prbpésttos de corto plazo y se —
jerarquizen, estdn a nivel orgsnigzecionsl y al de los dife
rentes deparitamentos que a su vez se subdividen.

Tl conoeimisnto de las metas orgcnizacionnles es ne—
gegario para 1a,supervi#encia indiviguel, es primordiél -
para el funcionsmiento y la ejecucidn efectivas>de las i ~
degs propias, determina la estructura del gruoo y sué'intg
racciones, gufa sl individuo y sus obietivos, a los objeti
vog del grvpo, nor 1lo que deben ser reconocidas ¥ compren—
didag, su influencia se deja sentir en:

- Lo gue el individuo tiende a desear

- Ta »robgsbilidad de coﬁseguirlo

. -=-Fl significado del éxito o el fracaso
- Z1 nomento en que el'grupo ge acerca a su meta él-

también logra un avance en lo personal,

Pl miembro deberd conocer la metba del grupo, al tener
la en mente es seguro gue hard un esfuerzo para alcanéarla.

g3 estd Intimemente relacionada con sus intereses y
necesidades,; si ha intervenido en el nroceso de su defini-
cidn, conoce los medios alternativos mediante los cuales —
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se suede alcenzar y el campo general en el que actia el -
gruro, se convierte en imnortante motivador para el indi-
viduo. ' :
Su reconocimiento implica una responsabiiidad, an -
mentando la probabilidad de que las medas grupales sean -
acentadas e internslizadas nor los integrantes del grupo.

Bl grupo deberd ser el encargédo de determinar sus—
metas basados en sus valores y normas, necesitordn de un-~
conductor ¢ue puede resumirlas, alguién gue regule la e-

nergia humena en prosecucidn de una causa comdn, que es$i

Ha R

mele.la aceidn reciproca, para gue en un awbiente simular-
al de las Técnicas de Solucidn de Problemas, se establez—
can las metas, dando la oportunidad de:

— Discutir alternatives
Examinar recursos de cada uno de los miembros -

nara anrovechar la oncidn
~ Considerar el Tactor tiempo
—~ Ponderar la probsbilidad de éxito '
o siempre se presentard este proceso, cada grupo -
utiliza una forma adecuada nara activar los impulsos y -
las notivaciones individucles, asi como para estimular la
dindmica interna y externs, de maneraz gue sus Fuerzas se—

encaninen el estoblecimiento de la meta,

dada gropo tendrd su sropia téenier pars definirls,
no solo a la meta, sino tambidn los medios mediante los -
cuales se nersigre y se plcance,
iemno gue el gripo invierta en la discusidn de--

b
fale}
<t
-

las metos personales, en el conocimiento mutuo y en la de

terminacidn conjuntz de sus metas y logrer integrar = las
nmetas gersonsles en une meta de grupo, trae como consecuen
cia uns.disposicidn a resolver los problemas y a llenar-
al sujeto de experiencias:

Tstas pueden ser:

1) Tl grupo conoce sus propios recursos



9)

10)
11)

12)

13)
14)

15)
16)

17)

Conforue log miembros
blecimiento de las metas,
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o p R T e
o8 conocen nas mutaiomente,

Se identifica al gue scbe coordinar las activi
dades.

Se da & conocer el que rvsra vez habla pero es-
+4d interesado.

E1l que cavse menos fricciones si. trabajs solo.
Tl gue estd muy comprometido con la meta del -
grupo. /

I d - - . .
Poseen mas experiencia en el trabajo de gruno,

© Adguieren destreza en:

- Detérminar metas.
- Obtenef infornacidn nccesaria.

Lo gue es necesario wara ejecutar

Poseen mis confianza en los recursos del gruno

Durgen - nmieve,

iy rq e
s pautos,

1,08 miembros se mueven con més Llibertad

ridad,

Bl trabajo hoce gue se concentren mis en 109 —.

problemas a ser superados, en los recursos adi

cionales que se precisan, en la realidad del -

nivel de aspirscidn.
Le

tablecer metoe,

crezcidn de nuevas normas de gruno )ara eS—

Mievos métodos nera evaluar las nctividades ~

-del gruno.

Nzevos eriterios de éxito y fracaso.
e
[

Lo “ende que es nenester evitsr slginos vroble—~

nas er treotados olbros,
Adouiere wne visidan méds ¢lora de sus »apeles v

de su lugar en ¢l griuno,

trabajen iuntos en el esta-

cembia el nivel emocional del —
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grupo, desaparece la inicial cortesfa, se conocen y se -—.

sienten mds amistosos, hay mayor flexibilidad en las con-—
"ductas, se responde con mds honestidad y menos cautela, —
los mieinbros se ven mutuamente mds competentes, se unifi-
can, aumentando la probabilidad de ejecuciones de éxita.
Dicha participacién es una condicidn para la interio
rizacién de las metas grupales, anunada a la satisfaccidn-
del sujeto bor contribuir de un modo significativo & la -

ejecucién del grupo, @l saber que se ha realizado una ta-'
rea imporiante, el sentir responsabilidad por nuestro tra-

bajo y el ajeno, el compartir las mismas recompensas: re—
conocimiento, elogio, progreso, jerarquia, ascensos, el -

sentir aprobacidn por parte del 1fder del grupo con quien . -

se siente identificado, afiliacidén con sus compafieros, a-
probacién -social del grupo mismo, saber que el grupo es -
el medio por el cual se satisfacen nece51dades del ego y .
ciertas necesidades ba51cas.

Lia sola actividad que realiza el grupo puede sSer una

-fuente motivacional para el sugeto para poner a su serV1—

‘eio su capacldad.
Muchas veces, dependiendo de su escala de valores, -
sentird una plena identificacién con las metas del grupo,

porque incide con sus valores indiviaduales, porque al -’
realizar ciertas actividades, encontraria una incidencia-

con sus propias creencias y porgue el expresarlos se rea-
liza a si mismb,lo cual le hace ver una imagen suya, la -
cual desea y eleva su concepto de s{ mismo, acumulando sa-
tisfacciones de expresar actitudes y conductas que son re

flejo de la persona que el desea ser y que lo van acercan

do o ese ideal,

Quienes han interiorizado las metas del grupO'ﬁé‘
esta forma, son aescrltos como personas que tienen Senta—v
do de su misidén o direceidn o wn compromiso, son . aqysllas*7
que al desarrollar las actividades de su.puesto han podla':
.8g expresar talentos y habilidades propios, o ban B
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contrado en la sola actividad recompensa, es decir:

%

"Ta expresidn’ . de si mismo y 1a autodetermtnac'é

consr;tayen 1a base de la identificacién con_'
es decir, de la satisfaccibn directamente dén

jecutar el papel.. Il cientifico obtiene satb

saﬁb!.de ejercér'su habilidad ". (16)

ul resuitado es la obtencidn de suaetos IR hans
1nterlorlzado las metas de su £rupo de traoago. T
El neligro latente es que se )ueaen loﬁrqrrdo

tipos de 1nuer10rlza01on parcisal, la urlmere ser;a nor -

egenplo cuando un cient{fico ha 1nter10rlzwdo 1 Tores

de Investigacidn de su profesidn; 7ere no neuesu*lamentei
los de la institucidn esmec{fica donde trabsja, 1& qegun:f
da, cvando se une mas al erartamento proplo qve

‘wanlzﬂ01on ‘en 51, por 1
zacidn de las netas grupales al mlsmo tlemoo qu i :
tas orvan10301onales, para que esto ocurra deben oresen—;:
tarse tres condiciores:

a) Una condicidn esencisl es que el individuo se ..
realice & s{ mismo cuando ayuda a los objeti~ -
vos del sistema. B ' -

b) Ofra son log valores que trae el sujeto a la—. .
orgonizzeidn que constituyen un factor deter—
minante. . ]

¢) Y el grado en gue el sujeto pueda ver a la or
ganizacidn como creacidn .propia.

Cusndo las netas organizacionzles expressn valo-
res culturales que coinciden con los valores personales—
de los miembros: se logré una interiorizacidn de ambos va
lores.,
jemplo euando la terea de la orgenizacidn -

{16) KAPZ, Deniel y Kahn Robert. L.Psicologfa Social de

Por e

les orgenizuciones,liéxico, Zd,Trillas,S,4.1977
p.381
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tiene un significado emotivo, la organizacidn tlenc de su
narte la posesidén de wns imagen atractiva y no resulta di

£{cil desarrollar un modelo convincente de misién. organi-

zacional.
Otras veces se utilizan las ima foenes de los lide-
res pars crear una imogen atrac thu de la org sonizacidn, -
puede ser que en estos casos solo se logrg una interiori-
zacidn parcial de 10§ nropésitos organizacionaleq
Existen otros factores que intervienen en este

3

pcheso en una forma crucial pare gque el sujeto hega su -
yas las metas orgahizédidnaleé.

Ls bdsico el que €1 sarticive en las decigiones -
organizacionnles.,

Se perciba a si wismo como parte _ﬂportante de su
organizaeidn,’ . N :

Je percato de que existen superiores corpetentes,
donde las relaciones humanas'yfla s&pﬂrvisién 200 de una-—
calidad inmejorable, donde las condiciones de empleo- gonw

C o ETeL . R

extraordlnarlas, )
Cnando €1 posee segur dod en su ,mpleo.

Cusndo & iravés de un largo neriodo de socializa—
cibn efectuade antes de su 1n reso a la compal é1 ha ad
quirido vszlores aue le permiten mostrar la conducta ade -

cuade dentro de su erinleo.
Donde el sabe gze debe obeaacer mporaue ha acepts

+0 interiormente

rganis acidn wvor Su-je;e.

Q

A1l 1levar un higtorial gue le s ensefado o reci-
bir ciertas recompensss nor su conduciHa scertada gue mue-
den ir desde recompensss ror membrecia, antigliednd, rres-
taciones, auvmentos de salarios conforwme el costo de la vi

da, u otros beneficios de Hiro legel.

}
i
i
i

i
i
+
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Si el sujeto posee el deseo de enrolarse en un trabaJO de
eguino, cuando ha ddquirido un sentido de afiliacidn, hay
un incremento de probabilidad que las metas del grupo se_

orientardn en la nisma direccidn que las finalidades de - -

la orgenizacidn. ' : i

En la medida en que las metas se realicen se 11ega
a una organizacién efectiva, no siempre se van a lograr -
todas las metas organ¢za01onales, dada su multlpllcmdaay_
tampoco existe un grupo de indicadores comunés gue puedsn

ser USadOG en todas las orgenizaciones que nos indiquen -

su elect1v1dad, sin embargo se debe considerar. para toda o

la organizacidn la existencia de metos comnartldas, ‘hacia
las cuales uodos-los miembros se. sienton comgrometidos.

Un grupo debe produciyr. y nrogresar, para lo cunli
deben existir metas para poder medir con ellas el avance-
-realizado, los. medlos utlllzados por. el grupo son. una for
ma pare T oder medLr g eflcmc1@, todo ézto se lovra si den
tro de los grupos existe una disposicidn nara reunirse con
otros en la actividad hecis uns meta comin, guardsndo leal
tad hacia todos los niembros del grupo, teniendo voluntad
de wnggar un alto precio ¥ rezlizando un esfiuerzo personal
aare alesnzaer la meta grupal,

“n toda organizaciéﬁ se presenten siticciones y =
particularidades Aue impiden la rezlizacidn de metas o que
en otros c2s08 1o contribuyen =z su cunplimdento,
Se he hablsdo yo de la elecucidn del papel, de lo
impnortante aue es pare el sujeto lograr vna satisfaccidn -
intrinseca en su wropio srabajo, lo cual le impide mirar -

¢l reloj, readizasmal su trabajo; no se le dificulte ni -

la cantidad ni la calidad de su produccidn; pero no contri

buye a las metas organizacionales fuera de cumplir con su—
napel especifico y si no todas las actividades verificadas
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en la organizacidén estdn enceminandas s las metas, si se ~
cuenta con gue los sujetos reslicen conductas que estdn -
fuera de lo especificado en su contrato y que contribuyen
enoruemente a la vida organizacional.

Si el sujeto se identificara solo con los medios-
organizacionales y no con los fines rgsuitéba, antifuncip
nal, resultarfa una adhesidn rfgida a las Normms, Con Un-
comportamiento inflexible y sin presentar adaptabilidad,-
_gerfa drdstico pare é1 y para la organizacién. '

Otras veces la misma organizacidn estimvla el que
los subordinados sean pasivos y dependientes,los congide~
ra piezas intercembiables en un sistema donde s0lo impor—
ta la efieienéia y la productividad, basada en la idea de
que el dinero es lo importante.

fusndo mis se centre en 1s productividad y se 8xi
je mayor control de la calidad menos probabilidad habrd -
de que los subordinados experimenten éxito psicoldgivos- -

Intre menos confianza se le tenga al empleado,el
'créaré»su propio éxito quebrantendo las normas de la direc
cidn. - : o

inte vna elevada frustracidn por estas condicio -
nes su conducte se ird haciendo cada vez mds agresiva, en
estos casos no se alcanzardn las metas, ~

Con respecto o la determinecidn de las metas del-
grupo .se pueden encontrar diversas causas que imnidan Su-
buen planteamiento como lo son la existencia de personas-
que exiben mds conducta verbal y son mds enérgicos que -
otros, habiendo una participacidn noco equitativa, donde-
wnios heblan en todos los temas; rero obros solo hablan en
el drea en la cue no estdn de acuerdo, otros ni siguiera
particinan, por lo gue no se satisface el criterio de ¢ -
quidad, es decir de particinacidn plena que pars algunos-
es comsiderads como algo que impide la eficacia,
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El hecho de due las metas del individuo y la or-

cahizecidn coincidan es bdsico porque de ello depende -
t0do el éxito de la orgamizacidn., Al entrar un nuevo e-
lemento el grapo presiona pard que acente sus metas y -—
realice sus funciones, al principio el nuevo empleado qg
t¥a como lo ha hecho en otrces grupos, poco a poco Sse fa-
miliariza con las conductas que son recompensadas y con-
las desviadas, empliando 1los 1imites en los cuales se -
despliege su conducta, dado que las metas de grupo influ
yen en todos los aspectos de la conducta Ge grupo, es ne
cesario que los nuevos integrantes tengan la oportunidag
de enterarse de les metas del grupo y entenderles, Beal—
lo explica asf; -
" ve. Guando se traen nuevos integrantes a un gru
po es imvortante que las metas ¥ los objetivos les sean -
explicados ¥ tal vez nosteriormente, revisados y discubi-~
dos a fondo" . (17)

Por medio del programa de Induccidn debe darse im
panorama general de las metas organizacionales y grupales,
dando la ovortunidad de gue el sujeto los conozca e inicie
la interiorizacidn de los valores organizacionales hasta~
el momento formiledos wara lograr 'ma integracidn de am -
bos elenmentos, )

Bl s»jeto dcberd tener »resente que las metas or-—
anigacionales no se anteponen a las suyas, deberd nerca-
arse de las necesidades que satisfacerd por contsr con —

(77T) BEAL, George l., Joe il. Bohlen y J, Neil -
Raudebaugh,. Conduccidn y Accidn dind-
mica del grupo. Argentina., Kepelussz,
1964, o, 128-129 '
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1la membrecia del grupo, ello lo motivard nara gue vartici

pe y sroduzca dentro de la organizacidn, si la Induccidn~

cumpliera esta funcidn y la estructura organizacional la-—
prolongara. y la sogbuviera, tedricamente la orgenizacidn-

v el individuo lograrian sus metas.

Sin embargo conocemos todos los problemas gue im-
piden la realizacidn de tal proceso, no creemos. que se -
llegue a un cien por ciento de efectividad, éso - estaria-
fuera de la realidad; pero si consideramos gque nodrfia ha-
ber estructuras organizacionales en les cuales se podria—
permitir un buen desenvolvimiento de ambos elementos,don—
de: ’ ' C ’
~ Se veérificard una real toma de decisiones
- Se logrard el esteblecimiento de metas apronic~

das, i

- Se llegard a un grade de integracidn. en la que-
el 1nd1viduo pudiera conseguir -sus melas con mz -
yor efic acia, orientando su esfierzo hacia la -~
prosperidad de la orgmnizacidn, ’

~ No se le viera como wma pieza camnbizble gue el -
no funcionar se cambia mor otra.

-~ Reciba estimulos nara dessrrollar y poner en Jue
go sus capacidades,; su saber, su habilidad y su-
ingenio de moneras distintas que contribuyan al-
dxito de la enpresn.

- I28 necesidades de la orgonizncidn no estén por-

encima de los del indiv1duo,‘

- 1

1 emrleado no tcngﬂ cuP recurrlr z la yresents-

cidn de conductns que 10 ﬁomneNOmn de lz-frustra
.z e : Vo
cidon gue siente. .
Todo esto WLDIWLETl" S ’
A) Realwzur CaﬂOlOS verdaderos en . lu estruc
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papeles en la organizacién
Alterar el sistema de poder y autoridad nara darle -
una nueve legitimidad a la toma de decisiones del ~
Zrupo.

Considerar que el control externo y la amenaza de -
castigo no son los ¥nicos medios de encauzar el es -
fverzo humono hacia las metas de la organizacidn.

Permitir que el hombre se dirija y se controle a s

mismo en servicio de los objetivos con Llos cuales &1
se ha comprometido. -
Sostener una diferente concepgtualizacidén del trabejo

y del ser humeno, visto como un esfuerzo itan natural
como el juezo y el desconso y al ser mumeno como dgael
gue basca nuevas responsabilidades donde nukeda verter
su capzeidad creadors en la resolucidn de los proble-
mas. '

Que a través del andlisis de leg ‘problemas individua~
les se descubriera 1o necesidnd de definir gus ob]et
vos y metas, aportando uns base comin sobre la élal -
se nudiera trabajar como un gruno, sinbtiendo que las—.
metag del graro son compatibles con las prowviss, que-
el gruno es su grupo y que las decisiones del mismno -
sumen a1l menog narcialiente -aus. nroplas decisiones,

Todo &ésto no es sencillo sorque se onone a hfbitos de nen

sar ¥y obrar vrofimdsmente =mrroigados en el esniritu de -
lze empresss. 5% necesario saber de la existenciz de o -
tres sosibles. esiruchiras organisacionales que prdieran —
brindarl: s,

&rdles son? -

dcouh donce se lograrfr unz total integracidn -

del swaeto ¥ 1la ornqnlzncwon?

EInfluird 1o Indiccidn en ello?
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¢Hzsta donde repercntird?
En el siguiente cepitulo trataremos de abarcar

’
un panorama que resuelva dstas incognitas.




- 211 -

BIBLIOGRATFT IA

~ ARGYRIS, Chris., El individuo dentro de la organizaciéh.Es— ’
9afia, FEd. Herder, S. A. 1979. p.p. 46-50 '

~ BEAL, George y otros. Condaccién y Acciénvdin:miéa'del Giuf;
00, Argentlna. Fapelusz, 1964, D.D. 27 -37, 39, 42,i
116 130,

— HATT, Richard H. Orgenizaciones, Estructura y Proceso.2a,—

impresién. Espafia. Prentice/Hall. Internacional.-
1976. p.ps 15-21, T4-96. ‘

— HOLLAIDER, Bdwin Principics y métodos de nsicologia Social.

Za.rbdlc. “rgentwn ~Amorrortu Lditores 1976. p.p;
360-361, 385,386,

- KATZ, Deniel y Kehn Robert L. Psicologfa social de lasorge~
nizaciones. iéxico, Bdit. Trillas,S. A. 1977 DeDs
376-382, 399-401, 402-404, 418,

MASSIE, Joseprh L. Bases Dsenciales de la Administracidn, M&

xico, Editorial Diana. 1969. ».p. 49~51.

© - 0. GREGOR, Douglas. Bl aspecto humano de las empresas.hiéxi-—
co. Ed. Diana, S. A. 1969, pP.p. 55~65, '

¥API®R, Rodney Y. y llatli ¥. Gershenteld. Grupos: Teorfa y -

Gxoeriencia, México, Trillss, S. A. 1975. p.p.119 =
136,

- I'TGORS, Paul y Charles A, hyers. Administracidn de persoral-
Un_vunto de vista y uwn método. México, Edit. Conbi-
nental., 1975, p.w». 182-187,




- 212 -

RODIL, Urrego, Florenecio y Fco. Mendoza Trejo. Lecturas
gsobre organizacidn., 3a. Edic: México, Bditorial

190J{

Dol ,394~395?

eidn me s UﬂAh' 1“79. TieDs 1~12.



<
- 213 -

CAPITULO TERCERO

3. INDUCCION Y ORGANIZACION

‘Hemos consideradoa lalnduccidn como un néfodo median
te el cual se puede lograr una adaptaclon del nuevo ele—‘
mento, e Hem enumerado sus fines ¥y sus consecuenclas, 81nfﬂ
embargo la Indu001on forma parte de la funcidn 1ntegrat1— ;
{Avaqye débe verificarse en toda organizacidn, la Inducc16n;*
del muevo elemento debe compllar "toda la estructura orga~ -
nizacional para que-en su prmera etapa. Logre una adapta—
016n y despuds una armonla en todos sus elementos, es. de—
cir llegue a una integracidn. R

Es evidente que las estructuras organlza61onales tle“
“nen gran influencia en 1la conducta de los individuos Yy -
los grupos que la'coﬁprenden, en temas anterioresAhsmés -
hecho alusidn a esta repercusidn, el sistema orgamizacio~
. nal debe encontrarse integrado para recibir sin ningdn -
obstdculo a sus nuevos élementos, sin embargo deﬁti'o-ae' 14
estructw:a soo:.al, el 1nd’1v1duo, log grupcs, ,‘Las dlversat; :
me‘bas individuales, gru.pales Yy organlzacn.,onales, 1a P -
duct1v1dad, deben cubrir ciertos requisitos arménicos y ~ -
un buen funcionamiento, pero en la mayorlade loscasos he

‘mos encontrado:
~ Frustracidn
= Ausentismo
- Rotacidn
Conductas agresivas
Pésimas relaciones interpersonales

Baja productividad
—~ Insatisfaccidn
- La no realizacidn de metas

En casos extremos pueden encontrarse organizaciones -
que ni siguiera conciben que en su interior se verifiquen-
relaciones sociales, donde el trabajador ge le permite de-
sarrollarse como ser social consciente de su trabajoy-de su
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propie vida, hasta llegar a 1mnonersele que se adante a -
circunstancias frustrantes, como lo son: el no permitir -
que organice su trabajo, “tener autonomla hasta sentir -
que- no reallza un trabago voluntarlo.

Antes de Seguir con este. tipo de cuestlonamlentos,
es necesarlo percatarse que la- IDdUCulén cuando cumple la
fun01on de. 1ntegrar, es capaz de- detectar todas las fallas
que la desequllibran g ae’ sehalar los facto“es que 1s ‘es-
t4n 1levando a uus, deqlnuegruclon narulal o total de .sus-~
elementos, antes de;que,se'propongan determinadas 5oluc%g
nes para,estas situaciones y gefialar como causa- fundamen—~

“tal de desajuste-y desintegradidén a la-estructura orgdni~

. - S . F ’
zacional, es necesarios saber la conformaciodn, caracteris
ticas y tipologia de la orgenizacidn. ' e

Lo gue es hoy 1ia organizacidn dista mucho de 1o -

avwe fue en sus »rincipics, pero al fin y al czbo son sus-

-basesy, en su historia podemos percatarnos de gu-evolucidn. -

En la aﬁt:guedau la. p?lmera aérupaCLon en tiempog~
de- Pericles en el- cdampo 1ndustr1a1 fue de 20,000 esclnvos,
la materia prima utilizada en su trabajo era el metal ad-
guirido en las minas de Laurién. In esta época el traba-

Ago ‘era desprecisdo porgue las personas‘hsblan enagenado e

su llbeﬂtad en favor de un amo ,

Los griegos y romanos quienes vosefan una técniéaT
vna mano de obra ya pranticuban 1z divisidn del trabajo.

Dursnte la edad medis el tr@bago al ser santifica-
do nor la religidn deja de ser servil, Las comuanades de
trebajo de las Srdenes monastlcas sirven de modelo como -
empresas., B
#1 nifcleo artesanal se distingua por su factor hu-—~

mano, donde las relaciones maestro, oficiales y aprendi S

ced, se dlstlng;lan por ser egtrechas, era uns organizs -
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cidn patriarcal, donde comizn, convivian penas y gusios y
visitaben juntos la iglesia.El artdesano era honrado y no-.
era perezoso, bajo-la vigilancia de su clientela, el se -
preocvpabw por conservay su estima, porque 2 través de -
esto el mdquirfa una carga honorifica resveto de su comu~
nidad, s@Segurebc uwna vejez asistida y entrabs 21 reino de
log cielos.,

Zn el periodo que converge con la scumalacidn de -

~grandes capitaleé, se hace nosible la crezeidn de grandes—

empresas, Entonces el panorama’ es distinto, el contrato de
trabajo es una adhesidn sin discusidn vosible.,

Je. B. Say es el primero en definir la nocidn de en-
vresa y en trazar las CafuCteTTSul“”o del empresario y de—
le clése de 10s industrisles. Hnbia:

— Libertad anfraquica

— diseria y sufrimiento del hombre

L Patrono combativo de derecho divino

—- Disciplina f8vrea,

Todo esto trae como consecuenciz la ilevolucidn In -
dustrial cuyos frutos son una evolucidn hacia el »naterna -
lismo buscando el bienester del obrero, la creacidn de ma
'legislaCiéh sobre el tmabajo y 1los sindicatos. Tn 1821 sur
ge el vrimer convenio colectivo y en 1327 ma ley relativs
g1 fimcionamiento de los sindicatos,

Al no representar la religién el l=mzo filoséfico y

moral de laz commided, la emwresa nsierde su cohesidn, el -~
estado se wuestra inpotente vara imponer resveto, orden y--
sefialar sus fines a emyressns nzcidas en el caos. '
r

Ia exmresz bajo la legislacion va »resencirndd no—
evolucidn en el camio %dcrico vy en el hzazno.

7 socisligno tratd de dor wmn religidn filosdfice-

o lo enypresa, dendo soluciones basadas en la estructura e-
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Los na{ses italistes bajo la influencia de la -
religién catdlica, adqulrlan conciencia de replantesr la-
comunidad de trabajo. '

Al presentarse v»roblemas idénticos tanto en ls em-
presa sovidtica como en la cavitalista, su suscita inte -
rés por la organizacibn y vor el factor humano,

Durante loda la segunda mitad del sigloc XIX, se de

“dicerfan ol estudio de los diversos as sectos de esta orgs
nizacidn. Frederick ¥, Taylor establece uor prinera vez —
unz teorfa de la nueva ciencia, nace la administracidn =
cienti{fica, cuyo aswpecto aduinistrativo desarrollaria nos
serioritente Henri Toyol. '

Se entra 2 la dpoca de log relocioncs hunmrnss 7 da

G

Ty ctara pern dar une significacibn ha-

<

las refornrs de eo
mana vor nedics empiricos o juridicos a 1z cmpresa.

Surgen trobajadores no menuales (Yhite uollars);'w
el organizador desplaza al ingeniero, toda cuestidn tien-
de o convertirse en adminictreiivz, no solo se considera-
el asnecto tecnﬁco, 1rs enpreses soliciton o los seicdlo-
sos cue _repzren tets para la ecmaresa, ’

A1 hecerse invesitigaciones por Leal y iorris y -
curzideas de trabajos oregentados por Durimeim y Touries,-

se viven verdsderas sxperienciss de psico-sociologin in -

cestrial, creondo une verdaders misticn de ilas releclones

de este tivno dentro de 1la orpgn scidn, que t'e e o trans
Torurrse en wn l=boratorio zocial,
Cuando 1o empress se convierte en un camno de exne

gsociales vass de ser un medio de en. =

forma de afirmar ~wmn votencia econdmi.

ca, cara rnresentar ms evolucidn dende satrones hiones .o-
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una administracidn que controla demasiado se convierte en
. - e .2 PO . . 2 -
enemigos de su expansiom. Dicha situacion se debe a dos-
factores: )
a) £ la decadencia del propietario
) Y a la promocidn de los asalariados

Tl propietario ya no es duefio sbsoluto de la empre
sa, ésta ha pasado al control de las fuerzas econdmicas -
(grupos financieros y red de intereses econdiicos), se -
convierte en narte de una colectividad formada gor las -
"mismes comunidedes, wor los usuarios'y noxr la colectividad
de trabajo para quieneg ha pasado a ser uns cuestidn mds-
imvortante aque ncrs el misuo pronietario, donde sus exigen
cias han colocado los _roblemas soc'alés en el primer plo_
no de las preocupaciones de la empresa, . Dste tino de em -~
nress. se caragleriza porgue:

1)} La direccidn se¢ hs h.nanizado

2) El director ya no es ypairono sino coordinador de

- esfuerzos hunanos (emplea srménicamente las fa =
ultedes ¥ aptitudes de los hombres que tiene a-~
sus Srdenes).

3) Le orgenizscidn tiende a convertirse en uns cie:
cia.de lz cymonin socizl. )

4) Las relaciones ya no se nodificon nor rozones -
téenicas o politicas sino Tor 1ma mejor coording
cibn de las relaciones hunmanas.

5) La actividad de los trebajndores se desenvielve-
en les mejores condiciones posibles desde el run
to de vista psicoldzico y moral.

6) Y= no se considers a los trabéjadores como un ne
dio Ge wvroduccidn, sino como 'n objetivo en si -

nismo,

For su historie, nodemos percatarnos de la evolu -~
y v &
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cidn orgenizacional, que no solo estd condicionadz por -
este fazctor relevente de origen histdrico, sino también-
por otros factores que son:

- liedio geogrdfico

- -nelaciones con otras comunidades
Relaciones con grupos sociales
- Sus finalidades econémicas, técnicas y humanas.

- Su propio funcionamiento
Todos estos factores aunados dan como resultado -
on tipo de organizacidn que tendrd sus propims caracte ~
risticas y que dird del grado de intesracidén~logrado en
si misma y con la comunidsd gue lo rodea.,
. Cuando hablamos de intezracién con la comunidad -
nos referimos al hecho de que la organizacién no puede -
desenvolverse independientemente como anttfio, desde su -

instalacidn en wn medio geogrdfico determinado se estin-
~poniendo las bases de su porvenir, desde ese momento Se—
vuede ver prefigurada técnicamente, se determing la proxi
midad de las fuentes devenergia, las facilidades de ‘comu
nicacidn, les relaciones con la clientela y lag caracte-
risticas de 12 mano de obra local, se vnodrd contar con -
gente que tiende al individualismo o con gente preocuca-

da por establecer contacto humano,

La organigacidn se encontrars sujeta & control -~
externo como los del 2etado, ba jo forin de leyes cowo los
referentes al fisico y arbitreje. ILa de la opinidn pibli
ca, puesto gyue la organizacidn depende de la opinidn de-
su personal, clieates y proveedorés, 1la orgenizacidn de-
be preocuvarse por su renvutacidn y aprovechar tods cir -

wnstancie que se le presente pera mostrarse narte inte-
grante de la conwnidad que la circunda o sea los sindics
tos, iglesias, partidos, como factores de equilibrio so-
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cial que aunados a Bscuelas y Universidades, le dan un -
prestigio moral a las organizaciones, perzsetuando costum
bres e idiosincrasias gque afirman su libertad de.acqién—
dentro del £mbito de su autonomia. A
Para que la organizacidn logre esté tipc de inte-
gracidn, deberd esteblecer estrecho contzclto con el medio.
gsocial que la rodea, deberd publicar sus relaciones entrpe
sus elementos integrantes, sus .actividades locales y co-
municar sus intereses que tiene en comin con las activie—
dades de escuelas, empresas, organizaciones sociales, -~
las’cuaTes desarrollan un espiritu civico en su elemento
humano, haciendo que el trabagador se- 31enta orgulloso -
de pertenecer & un orgenismo gue informa e 1nter@sa_alg—
péblico, lo cual lo hace sentirse mds ligado s su traba-
jo ¥ a la ‘comunidad jue lo roded, Dsio vuede acentuarse
cuando la emnresa se percibe como un colaborador de los—
poderes pdblicos, implicando une educacidn y comprensidn
1e01proca enﬁmael.estudo y las diversss empresas.
' Toda orgaplzac1on cumple o deberla cumplir con un-
papel social que benefiecia a las partes envolventes, 2l -
mismo tiempo gue cubre una finslidad econdmica, técnica -
¥y humans, optando por wmna nocidn colectiva de la organiza
cidn, dando oportunidad-al ser humano de eXpresar sus sen
timientos dentro de la realided social que le toca vivir-
¥ o la vez que se libere de su vnica finalidad finenciera
(producir un benefic io) vars orientar su propiz vida téc-
nica hacia el fin de producir cada vez mejor, satisfacer
al cliente o consunidor, poniendo a precios los nés bajos
posibles, wna aroducecidn lograzda en dptima productividad-
(sin aumentar el esfuerzo de trabajo necessrio yara conse
guirlo}., Es vital gue el empresario se rodee de las con-
diciones necesarias de trabajo para conseguirlo, logrando
una economfs dvtima que garantice su funcionamiento y lo-—.
gre zfantarse al progreso técnico, social y a las modifi-
caciones de consumo imperantes.
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Antes de gue entrenos de lleno o explicar las posi
bles modificaciones que wodrian solveniar esta gituacidn,
es necesario que asentemos todos los factores ya citados
como crucisles nara la integracidn de toda organizscidn —
-y ashors veamos 2 la organizacidn en si y su funcionamien-
to.

Une orgenizacidn es un sistema abierto gue conjun~
ta o una comunidad sociel con lfmites identificsbles coor
.dindndola vara obtener determinados fines,

Podn orgenizacidn estd formada nor diversos elemen
tog que van dezde las instelaciones mmtericles (equipo -
tdenico y bienes); estatutos que lz definen, objetivos, -

cierta estrciura, normcs, téenicas ¥ 1o condactu

lacionade de sus miembros eszecificada
de ciertas toress, nare lo cusl existe un orden norme

escelas de suborided, sistemas de coumicocidn, cisienns—
coordinados, cierta coordinacién de log individuos (sistg
mdtica y positiva) para obtener Lo me jor posible del es =
fuerzo disponible; no solo existen reglaos formales y S—-
controles uera sue se verifiguen, existen tzmbidn reglus—

nc escritss, —ov l .5 cunles la empress no otorgn henefi -
cio alpuno, perc ¢in las cuales ln organizacidn sufrirfs
grandes trenstornos, tales factores han de encontrarse in

%errelacion?uos, werconclidesdes diferentes han de entren~
tarse y convivir, todas umidas wers lograr un fin, tode -
ello debe estar umnido, =zdnerido fuerteneate bajo un solo—
nompre: integracidn, si ums estructira orgenizoacionsl no-
vmnle con este caracter{siica es obvio la rezercusidn que
sendrd on todos sus elementos intezrontes,

Haste el mionente hemos manejodo iz palebro orgond-
zncion en wma forme generzl, jueriendo con ello abarcaor -
todo tino e orgenizecidn, alsunms veces nos hemos referi
ero creemos gue la Induceidn de-

s, adecudndola & sus oropias ca-

oe egtar n:

;
:
i
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racter{sticas y que la integracién de 1n estructura es -
vital para su buena marcha, por lo ave debemos oon51de—
-rar la. ex1stenc1a de diversos tipos de organi'a01dny enw'?
este terreno podemos contar dlversas tipol sfasg. ’

Tna orr anizacidn se puede clasific en'bagn a -

cuatro factores~
1) Sus. miembros
fzysﬁé’hTOpietariouﬁ
3) Sus clientes
4) su viblics

Asi %e. tienen las siguientess. - ~ .-
A) Asociacidn de beneficios mFuos

Partidos, sindicatos, asociaciones fratermales, —

clubes, sectas religiosas. _ e
Su Objetive: nantener el control de gus niembros—
“Tme caracteristica bdsica de leo mayoria '
es que sus elementos son apdticos, ;

B) Fapresas comercisles

Su beneficiario: el urop1etwrwo'

Yntre ellos estdn firnas 1nlustr1ales, empreses -
de ventas por correo, almacenes de uMJoreo v nen”'
‘deo, bancos, compafifas de seguros, - - ¢
Objetivo: obtener gsnancias q1 mdximo con un cos=
to minimo. A

C)} Organizaciones de servicio

Su funcidn: servir a los clientes

Ejemnlos de ellas son: agenciss de trabajo social,

hospibales, sociedodes de asesor;mlento legal, clé

nicag de salud mental,

Istes organizaciones tienen un peligro puesto que_

pueden ser utilizadas vor los profesionales para -

hacer su trabajo mds fdcil o solo ser utilizadas pa.
ra promover sus carreras.
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D) Organizaciones nacionales
1 pdblico en general constituye su beneficiario -

principal. ]

. Ejemplos: Servicios armados, policia,_departamen—
to de prevencién de incendios, las agencias de pro
teceidn civica,

Su reto es mantener mecanismos burocrdticos eficien
tes gque implementen en forma efectiva los objetivos-de la—
comunldad, que en forma ideal son decididos mediante méto—
dos democraticos.

Btzioni 'y Blau-Scott utilizan la adaptacién como. la
mayor ' fuente de difgrenciacién entre las organizaciones,ég
tendiendo por adaptacidn la manera como los participantes—
menores de una organizacidn responden al sistema de autori
dad de la misma. &si se tiene que: .

Crando 1a base de la avtoridad es la coercidn la =~
daptaulon es alﬂen'mteo

Cuando la base es la coercidn la udaotu01on es alie
nante., .
Cuzndo la base de la autoridad es la remuneracidn =
1a udanta01on es de oriemtacidn uwtilitaria (instrumentzl 0
calcxladora) )

Cuando la base es moral o nermativa (expresada por-
le persuasién) ls adaptacidn es moral,

Katz y ¥ahn las dividen en:

A1) Orgenizaciones Productivas o Econdmicas

ILes cuales se dedican a la manufactura, = la trans—
formacidn, su objetivo crear rigueza. Se dividen en:
Aetividades primarias (agricultura, mineria).

Actividades secundarias (manufacturas, procesamiento) .

Lctividades terciarias (servicio y comunicacién).
Dichas organizaciones proporchonan integracidn ins—

i
!
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trumental y recompensas.
2) Organizaciones de Tiantenimiento

Como las escuelas, las cuales educan, adoctrinan,
pfeparan, socializan y otras cuya funcidn es restaurati
va, puesto que se dedican a actividades médicas y a la
rehabilitecidn, ambas impiden que la sociedad se desin-
tegre, su integracidn es normativa.

3) Organigaciones de Adsptacidn

Son de egte tipo las Universidades, los Institus
tos de Arte. Ias cuales dan conocimientvo, elaboran teo
riag y pruebas, 7 '
4) Administrativas o Politices

Se dedican a arbitrar, noordlnaf, y controlar re
cursos, gente y subsistemas.

Zjemplo: ¥l Istado.

As{ mismo podemos encontrar otras tipologias or—
ganizacionales que dependerdn de su estructura especlfi
ca, de sus transacciones que tiene con el ambiente, de—
sus transacciones internas, de la naturaleza de su pro- -
cesamiento, de su estrvctura'burocrétﬁca ~etc; sin em -~
bargo, & pesar de sus posibles caracter{sticas gae las—
hecen diferentes.vnng a otrasy también poseen vn elemen
to comin, incambiable y de notadble peso, su elemento -
mano, en todas estd yresente, es lo que los hace valio-
gas y son ellos nuestro punto importante, = ellos debe-
estar encaminada lez Induccidn, en todos deberd esitar -
presente iuvgando su papel de adapbacidn-integrecidn.

Ia orgwnﬂzlﬁ-on no es fruto de vna sola inspira—
cidn, es producto de diversas ciencias que se han dedi-
cado a estudiarla, es vna consecuencia fde la realiza -
c¢idn de cinco fumciones: Planear, Organizar, Integrar,-

Dirigir y Controiar.
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Ta Induccidn como parte de 1la Irtegracidn debe der

planeada, implementada y controlada. ILa Integracidn de-—
cualquier orgenizacidn no es algo sencillo nosotros he —

mos dedicado a: cada uno de sus elementos una determinada -,

explicacién y hemos visto su interconexidn, shore debeiios
seber lag basés que la. sustenta“, log 1nﬁernsados e pla—
nlfﬁcarla deben parulr ae ciertas ideas p ara noder Locrar

su coodlnaCLQn, es decxr parten ‘de 01ertos en¢oques teérl_.
x‘cgs erganlzaelonales que’ ellos u1¢can en l" dﬂr celon aef?
" los Recuros humanos, nosgtros sabemos que od un,campe exg :

4enso donde muchos autores hen’ uarh*clpado, golo hemeq es

cogido los gque. creenos bésmcos para nuestro Qbaetlvo,___logst

‘cunles repercuten obviamente en el trabajo de la nersona-

encargada de orgsn*za" esﬁe ramo, nroducto de ellc es la—

forma que &1 eres edecuada para logrer la integracidn del

sujeto 2 la organizacidn,

wes o Babogy enioq»v.e 3 ,sm@.n- S e
l 1) Teorfa de la Administre 2eidn

2) Teoria de 1z Maaulnn
3) Teorisn Jutfnctwral
4) Tebricos del gruvo

.- 5) Tedwieos del sindividue - 7.
6) Tedricos de la Tecnologia
7) Tedricos de la Economia
8) Teoria ¥ .

1) Teoria de la Administracidn
3us rernresentantes: Henry Payol, ILyndall P,Urwiclk,

Tuther Gullick, James Loney, Frederick U, Taylor.

Juienes formularon como la organizacidn debe estar
establecida cara une mdxima productividad y eficiencism, -~
considerdndola como un sistema cerwade, su preocupacién -

¢
ge centro ens

i
i
!




- 225 -

- Princinios de especializacién

~ Dissosiciones jerdrquicas ,

—ADelegaéién de auvtoridad y responsabilidad

Alcance de control

- Distribucidn de lzs subunidades organizacionales,

Sus peros: » '

~ Tiende & ignorer o a simplificar las motivaedenes
existentes para cada uno de- los niveles de trabajo.

- Considersn 2 los niembros de la orgsnizacidn como-
extensiones de las maquinag con las cuales ellos -
trabajen, - .

= Presuponen vn solo tipo de autoridad (dquellas guie
nerten de las wosicdioncs Iardfraiccs),

- L1l napel del experto es .casi ignerado nor completo

o se hace coincidir exact-mente con una vosicidn.

2) Teorfa de la Lidquins

Sus prondsitos principales, imnlfcitos o explicitos

sord

- . o - - -
2) Proceso de eswecializacidn de las tarens, dry

eficiencia poroue se facilita su nerfeceidn en in -
realizscidn y su responsabilidad.

) Zetandarizacidn de 1z ejecucidn de un nupel

41 irse fraccionzndo las tareas, su ejecucidn se ve
shandarizando.

¢) Tnided de mando ¥ centralizacidn Ge 12 tomo -

de decigiones
Tias decisiones guedan cenvrolizados bojc wn mondo.-—

Ia resnongabilidad debe ser de hoibre o horbre,

d) Uniformidad en las hracticas,
Hay vrédcticas institucionolizades, uniformes, de es
te nodo deben seguirse log misisos procedimientos de
personal regnecto a todos los individ:os situados =
en un estatus dado. '

e) Mb debe haber dunlicacidn de funciones. (Basg
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do en tiempos y movimientos).
Sus yuntos criticos:

= Descuida el comercio constante del sistema -

comn su amblente.
-~ Pasa por alto muchos tipos de 1ntercanblo in
sumo—-producto con el ambiente., Es decir al-
ignorar el insumo, 1nnora los valores y necef:('
_gidades que la gente trae COnSl“O ¥ que forma : |
_,Darte de é1. - |
- Presta poca sten01on o los stbsistemas de o=
organizacidn, a su diferente cllnamgga ¥Fel ip ... |
tercambio que entre sf realizaban dentro de - ;

lz organizacidn. i
2 organizacién informal es nasads por =lio,

!
-

’ . ", -
teoria de 1o mdouina concibe 1o constancia

i
1=

&

orgsnizecional corio” un“orddtamiento rlgta e <
estdtico de partes. . )

- Pasa wnor aldo los valores bah;ortidos y enfo~
ca de un modo inadecuzdo la Lnterdependen01a~

de tareas,

3) Teoris Bstruetural .. ... " R
‘leber se identifica con este grapo. Lo que tratem

ron de crear f1e un tipo ideal de organizacidn que pudie-
ra menejar los comulejos problemas modernos. Bstablecie —

'
i
H
!
r

ron ciertos requisitos para el buen logro de esta organi- ;
zacidn ideal: ’

~ Infasis de la formea de organizacién

~ Joncesto de jeraraufa

- Begrecizlizacidn en la teres

- Jampo especifico de competencia

-~ Tormas de conducta establecidas

-~ Registros e informes ;
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4) Teoris del Gruy

G:fas: Flton fayoe y Imirt Lewin

Parten de la premisa de que los grupos de trabajo

e jercen una enorme influencia sobre el comporta —

miento indivaduzl, sobreoasando a las normas orga

niz

acionalmente fundamentadas como a lag pronias

_predisposiciones del indiviguo.

Sus conclusiones:

Te capacided de trabajo de un individuo estd de
terminade por su capacidad social, :

Las recompensas no economlcas son més 1mnortanr
‘tes en la motvivacidn y satisfaccidn de los tra-
beo jadores.

Tas personas ante su situacidn de trabajo reac—’
cionan cono gra?o ¥ no tomo individuog,

71 1{der no es el ave estd = cargo del zrumo, -
pueden aparecer lideres.ihformales.con,mayor PO
der. '

El supervisor efectivo es el gue =€ centra en -
el empleado, considerando que Su trabajo se re-
laciona mds con seres humanos gue con el traba-
jo mismos

Ta corunicacidn y 1o serticipacidn en 1s tomas -
de decisiones son 2lgunas de las mfs significa-
tivas recompensas que puedan ofrecerse uora Ob-
tener el compromiso‘nor narte del individuno.
Bus desventajas son dos fundamentalmente:

En algunag circunstanciss los faptores que se -
vresentan como determinantes mayores del compor
tamiento son lo ojpuesto a lo gque provonen estos
Tedricos,
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- Segin Pugh ellos haen omitido la dimensidn del po
der en las relaciones de ls organizacidn,

5) Tedricos del Individuo
Se trata de Tedricos cuye preocupacidn se centra -

en el individuwo, sus predisposiciones, reacciones
y personslidad dentro del montaje organigacional,
Son doslos puatos bdsicos que se pueden encontrar
en base al tipo de vigsidn de la versonalidad que se
sustente,

A) Peicoanalitica. Ve a la orgn12301on compuesha
por individuos que yresentan diversos tipos de rela

ciones con sus padres y quienes: actuando en un con-
tino estado de desarrollo, se comportan en las or-
gonizaciones sobre la base de sus predisuosiciones—
individuales solamente,

' B) muslov v ilerzberg. Ven a la orgenizacidn como

el medio que proporciona £l individvo una serie de-
recompensas con distintos grados de satisfaccibn, -
(fisioldzicas, de seguridad, cocicles, de estima y~
G

=
=)

de auborrealizzcidn), nor lo gue lz orzonizacidn
be tratar de ofrecer a sus miembros el mds-alto .(a—

utocrecimiento y sutodesarrollo) rivel de motivocidn

¥ recomnensai

Sug desvensajas:

- o estdn documentadss lo suficientemente emL1;105
mente como para no wermitir su scewntscidn defini-

$iva como la teorfs Final d= la personzlidad.

connortamiento ix

- Desgechnn el impacyo que
dividnal ejercen las influenciag orgaanizecionales
v sociales del grupo gue dejsn & un lzdo.

- fualguier endlisis total de Ia organizacidn debe-
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incluir el elementc humano individual

—~ Con frecuencis Llos socilogos tienden a suponer
goe las diferencias individuales estdn distri -
bufdas al agar y que no tienen importancia en -

sus andlisis .

6) Tedricos de la Tecnologia,

Auntores: VWoodward, Thompson, Zerrow y Trist.
Sugone que la téenica es parte del medio, puesto -
que le organizacidn incorpora desarrollos tecnold-
micos a gus sislemas y es rarte del sistema inter—
no de la orzanizacidn.

=l trabajo de Trist- demuestra que el sistena técn}
co 4de uan organlzacién interachtia con el sigtema -
social en existencia,

Su degventaja es no considerar a le tecnnloria -
como un deterainante mayecr de lu naturaleza de las
organizaciones sino como el determinante,

7) Tedricos de la Hcononia.

Sstos tedricos narten de cue 1o organizacidn es un
werticirente activo del :voceso egondmico, que pre
tende awnentor su nosicidn y toiwr decigiones eco-
némicamente  s6lidas (racionsles)., Es un intento vor
deterninnr como pueden jLomarse declisiones eccnénicg
mente rncioncles bajo condiciones zmsicoldégicas y sg¢
cioldzicas variantes.,

3u desventaja es ¢ue se itrota de2 modelo de sinmula -
cién sin verifizecidn empirics,

<

8) Teoria ¥.

l"

Teta teoria supone qzb si los empleados son nerezno-
sos, indiferentes, sin volymtad para tomar ninguna—
-TGS?Onﬁa bilidad,no crean ¥ no cooperen es & cansa de
los nétodos de orgonizmacidn y control utilizados por



- 230 ~

la aduinistracidn.
Sus sunuestos son:
El gasto de esfuerzo fisico y mentsl en-e¢l trabg

jo.es~tan natural como jugar o descansar.

El castigo y la amenaza no son los Unicos medios
de enczazar el esfuero humano, el hombre ejerce-—
rd autodireccibn y autoconirol en el servicio de
los objetivos en los cuales estd involucrado o -
comprometido, .

Cotiprometerse con los objetivos estd en funcidn

de las recoumpensas asociadas con su cumplimiento

Tl ovromedio de los seres humanos aprende bajo con

diciones adecuadas no solamente a aceptar sino a
buscar la responsabilidad,
Pl ingenio y 1o crectividad estd dic,erso en la

poblacidn.

Lz potencialidad del ser humano eg utilizada so~

"d0 en parte, In ella hay: mutua regsponsabilidad
¥ objetives compartidos, interdenendencia en la =
- P . 4 .

organizacicn numans. y se obtiene a través de dis
cusiones en todos los nivels,

Exige que se tomen en cuenta las necesidades .ine
dividuales .

Debe trabajarse colectivamente para gue todos =

2

puedan participar de sus peneficios.,

Da por sentado que el individuo va =2 .e’ercer la-
direccidén y el control de s{ mismo en sus esfuer
7z0s por lograr los obietivos de la organizacidn-
en el grado en que se compromete con Gichos obje
tivos

Tas ideas de esta teorfs no niegan la eficacia -
de la autoridad, pero sostienen gue no es conve-—
niente para todos los efectos y en todas las cir

cunstancisas,
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SUS DESVENTAJAS:
=~ Considerar la 1ntegr301on perfecta de los obgetlvos de
ala»organlzaclon con las s@piraciones y nece51dades‘1n—:v
- dividuales, no es wna finalidad realista. _ _”
=~ Adn no se ha aplicédd en suficientes situaciones qﬁe -
den resultados, en los casos que se ha hecho ~ge ha -
tratado de organizaciones con problemas crltlcos Y se-. -
duda ‘de que tenga 1os mismos- efectos en s1tu501ones no

males."

2 Las anter1ores teorlas dan. como resultado 1a creac1onr
de detérminadas estructuras organlza01onales '¢Cuél es 1a’ me~‘~
'gor? pCual de ellas intrfnsecamente da pie a umna me jor inte—
gracidén o logra lo contrario? : ’

/Una>orvanizacién es un aistema planeado para superar -
- las falies-humanas, una de sus oreoeupacloneS»ba51cas~esﬂcoar;
dinar suv recurso humano, de tal-manera que lo adapie e in-
tegre al sistema en una forms rénidé-y eficaz por lo que de—-
be darle al sxaeto y a la vez pedirle lo 51gu1ente- ' h

DEBE DARLE
1) Una concepcidn del tiempo
. 2) Una concepcidn del traba o
"3) Una. concepcidn de su remuneracidn
4) Conocimiento sobre 1os obgetlvos 2i no tlene adhe -
sidn a ello ’ .
" 5) Desarrollo dentro de la empresa.
6) Una programacién de su vida (dentro y fucra del tra«
bajo) ,
7) Una unificacidn al sistema para hacerlo que permaneg
ca en é1. '
£) Un ambiente faverable
Q) Uns tarea>que genere su propia motivacidn
10) Una achtitud gue vaya de acuerdo con sus valores



- 232 -

11) ILa ojportunided de perticigsar

12) Prioridad ce coanromiso

13) Lia medida humona nara facilitar la comunicacidn
14) Entrada a la autoridad y =21 cénsejo

Y DEBZ PEDIRLI:
1) Disciplina
2) Subordinacidn
3) Resgonsabilidad
4) Uno conducta confisble con la cual cvmrle su pa

i
vel

5) Que setisfage nornas cuclitativag y cuantitativas

6) Cooveracidn

7) Acciones sara orobteger el sistean

3} Sugestionecs creadorss _inro e jorar 1o org -

cidn
9) Autoadiestramiento vara res.onsabilizarse uds de
la organizacidn o
10) “ue entre a un ritmo alto y rdpidcpara contrarrsg

tar el volumen de vetos y deserciones
11) 7¥ie sermonezc en el pistems
. Iy . ' 4
12) Pajo aasentismo y rotacidn

“n nersalentos se puede arecinr nue uches de
ellos jueden ser cubiertes en 1o morehn ds

Inducceidn, nosotros ya hemos enumercdo su
toancia, tombidn hemos visto come el
entrenamiento &l nuevo elemenso ruede

dentocidn e intesrscidn, 4dstn deuenderd

4

¢idn ouveds ecubrir wuns buens Induccidn ¥ cuente con la es -

+

tractura organizacionzl necesarin gque la Fefverce, porgue —
tzmbidn hemos visto los nroblemns a los que se tendrd que -
enfrentar el trabajador dentro de su grupo, 1los desajustes
que encontrerd, la frustrecidn que tendrd que enfrenter, -

[ 4

raesto que la orgenizacién nmentiene una forma de ser genéri

o
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ca, aungque Ytenga diferentes tipos de administracién,~ya -
que cada uno de ellos tiene sus consecuencias, retordemos
ques . ‘ : . . L
A) Toda organizacién tiere una estructura de autoqi
dad ante la cual el sujeto debe responder, para-
ello RE:N grganizaeién,qugnta con el proceso'de;eg'
doculturacién, que ha preparado al sujeto ﬁara’— »
resnonder en forma, adecuada _amte ell%, pvdlendose
1ograr e 1nte0r3010n por mando ra01onal y meca«L.
ico, pero la élul 1gnora los sentlmlentos ¥ enmo--
~Clones conectados con 1a rea1123010n de la cola -

bora01on organlzatlva

B) El progreso de la organizacidén proviene  del desa-
rrollo de un sistema de reglas impersonales, Por-

lo gue ee necesario récordar’ giae deda 18 ingdtis -
e ”fdééiénfﬁhélsienté el sujeto de estar reglamentado
a una orgenizacidn fermal, ¢l mismo cres una orgo-—
nig ac16n 1nformal donde las relaciones interperso-
nales la cubren, ddndole la oportunlnai de interac
tuar, tomar decisiones propias y coonerar entre si,
. ﬁreta ‘de“cubrir sus necesidades de adtodeterminacidn
y exvr651on ( Fn 2 2. ”laaes de grupos hnblamos de~

es+o)

¢) Dentro de la orgenizacidn existen subsistemas gue
dan. apoyo a la organizacidn, los cuales son:.

SUBSISTENAS DE PRODUCCION
Los cuales estdn relacionados con el trabajo que se-

realiza, dedicados al procegamiento, a la transformacidn -~
energética o de informacidn cuyos ciclos de actividad com~
prenden las funciones principales del sistema,
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SUBSISTERAS DE APCYO
Son los encargados de las transacciones de anoyo,

conseguir el material, deshacerse del producto y mante
ner relaciones de institucidn a institucidn.

SBSISTRHAS DE MANTENIMIENTO
Son los existentes para vincular sl versonal a su

cometido funcional. En la mayoria de los casos se tra-
ta de conducta humans adaptada a uvna vauta, Obviamente
gue el solo .ordenar dicha conducta no.es suficiente para
que &sta se vresente y se mantenga e jecutando sus fun -~
ciones, por ello existen mecanismos. que las hacen perdu
rables: Reclutamiento, adoctrinamiento, sociélizacién,—
recompensa o castigo. Sus funciones son: '

- Vincular a las versonas al sistema como partes

en funcionamiento,

- lizantener la conducta interdependiente necesaria-
para-cumplir la tares.

.= E1 hecho de que se empleen recompensas y sancio-
nes de acuerdo com un eonjunto de reglas y respecto a e-~
jecuciones e infracciones especificas, gon con el fin de
controlar la ejecucién del papel. Ia distribucidn de re-
compenses es sumamente diferente entre los diferentes -
miémbros depemdiendo del estatus o nivel que tenga. ILa -
Induccidn entraria como parte de este subsistema,records
mos que el utilizar recompensas y castigos son fuente de
atraccidn de la organizacidn y que son utilizados en el
Programa’ de Induccién, pero también consideramos las re—
percusiones negativas que ya hemos enumepads anteriormen
te en otros temas. '

SUBSTISTEIAS DE ADAPTACION
Son los relacionados con el cambio organizativo, -

las estructuras dedicadas a captar los camblos externos-
y a traducirlos pera la organizacidn, son: investigacidn



del producto, investigacidn del mercado, planeamiento a
largo plazo, investiga cidn ¥y desarrollo, etc,

SUBSISTEMAS DE ADMTWTISTRACTION 0 GERENCIALES
Encargados de dirigir, distribuir y controlar los

machos subsistemas y actividades de la esxructura. Basa~
dos en cierta estructura de autoridad, medlante la cual-
se tomen las decisiones y se parte a la accidn. Existen—
tres tipos de ella: lineal, consultiva y funcional.

LINEAT ) B

Sus ventajas: consgervar "la simplicidad, hace wma -
divisién clara de la autoridad y estimula a la accidn rg
nida. Sus desventajas: desdefie a los especialistas en =
nlaneacidn, esclavizae s los hombres clave, denende de la
conservacidn de unos Qﬁantos hombres clave.

CONSULTIVA L
Se distingue porgque permite a los especielistas -
dar un coneejo experto y entrenar a los jéverned en este-
aspecto y libera al ejecutivo de linea de los andlisis -
detallados. Sus desventajas: confunde a la organizacidn
si las funciones no son claras, reduce la fuerze de log-
expertos pare poner en vrictica las recomendaciones y -

tiende a la centrelizacidn de la organizacién,

FUICIONAL

Ventajas. Relevs a los e jeculivos de linea de sus—
decigiones de rutina, pronorciona wna estructura para la
aplicacidn del conocimiento de exmpertos, disminuye la -~
oresidn por 1o necesidad de un gran mimero de ejecutivos
cshales, Sus desventajas: hace las relaciones més com -

plejas, los 1imites de autoridad un problema de diffeil-
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coordlna01on, tiende a la cen+rallza01on de 1a organlza-
cidn. ' :
_Por lo que podemos observar en los diferentes orga
nigramas de las empresaé organizacione° que muestfan~ e
-una dlmen31on vertical, otros dimensgiones llneales, o '—
+ros combinadas: lineal y staff,-cada una de ellas ten -
drd que mantener un tipo de autoridad, en cuyo funﬂ;onﬂ—
mlento podemos’ encontrarndlversos problemas, . en mot1vos~;A

e _dedajuste se han men01onado algunos.

R -

D) Ta e"is%encia'de la org aulza01on ag deba»avque—as
ha de camnlﬂr con determjnadas metas, nor lo'aue los me—
canismos de mantenimiento no esperan resolver ,ompleta =
mente las necesidades Personales de la gente, sino conse
guir algin acuerdo viable entre los re guerimientos de l1a

tarea y los necesidzdes y satlsfa001ones usicoldgicas de

ﬁ

guienes realizan el trabajo. - - e e e

Tambwen Ya hemos visto la rekerCJulon de que se lo
gren tanto las metas de 14 orgenizacidn, del grupo coulo-
lag del individuvo.- *

E) Resumiendo,; podemos decir gue la organizacidn -
estd destinada a superar las 11m1t361ones de la gente y
crear uvn medio ambiente en el que las enernlas de los

®

hombres pueflan concentrarse en el trabajo gque se réalize.
Ello implica que necesita de 1imites que no sean de T4 -
cil cwuce para ninguna fuerza externz, de mecanismos es—
neciales gue le aseguren wma e jecucidn continua y esta -
ble, al mismo tiempo deberd contrarresiar la rigidez de

estog mecanismos con algunos otros de wmayor flexibilidad
y adantabilidad. Existe vna gran diversidad de organiég
ciones su tipo de estructura hard que varie el poder y —
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las reconpensas,

E1l hecho de estudiar cuidadosa mente a una organigza
c¢idn llevaba por obgeto instalar un Programa de Induc -
c¢idn donde se lograra da adaptacidn y la integracidn del
sujeto & su grugo de trabuwo, se hen enumerado todes sus
ventajas, pero en el proceso pudimos percatarnos que la—
Induccidn formaba parte de una. funcidn mds importante: -
1a integracidn y que muchas veces las estructuras:  orga—
nizacionales no contaban con los recuerimientos de vna —

uena Tnduccién ¥y que si aparentemente'pueden poner en -
marcha un pregrama de este tipo, evitando as{ la angus -
tia del nuevo elemento, muchag veces el funcionamiento,~
1z estructurs de la organizacidn, lleva en sf factores -

degintegrantes, por lo que la Indcceidn debe ser 'm Pro-

Cy

roma, que debe ser aplicado en forme continua v donde se
detecten estos problémas, estoino guiere decir que habrd

-una estructura organizacional que evitord este tine de -
nroolenas, solo podenos asegurar que no hay una me jor -

forms de orgenizacidn, que ello dependerd de sus resulta

dos y de que cubra tolos zauellos requerimientos hasta —

ahors expuestos, donde tambiédn se consideren los facto -

res soeiales ¥ himsnos cue conlleva una organimecidn, -
gin vor ello descuidar otros factores, 1o que hasta el -
mnomento wodemos sosténér es que las orgonizaciones no -
s0lo deben adantar = sus elementos e integrrrios, sino —
que ellazs mismas deberdn adaptarsc e integrorse o las ne
egidades de suv amibiente ¥ que hzbrd ciertas estrcturas

encaminzdas a lograr ess integracidn, terminando con, —
los elementos gque lo impiden en las actusles cstrcturas
Zste tema ha sido ya tratado por hombres interesa-

dos en la organismacidn como Rousens gque ha sostenido que
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este tipo de institucionalizacidn es la destruccidn de
18 nayor y verdadera naturaleza del hombre,

Marx y otros tedricos sociales han escrito acerca
de-lag frvstraolones impuestas al hombre por la naturap RS
leza de la organizacidn, el hecho de que el hombre no - ‘
controle su ftrabajo y el destino de la orgenizacidn es—
1a fuente de este probléma, aunada a 12 separacién del{

+rabagador de los medios de produc01on, lo hace sufrir-
un ale jamiento o, un sentimiento de 1mnotenola ¥ una ;al—v
ta de identificacién positiva con su, trabqgo

La estandarizacidn social*ha significado coartar ©

las diferencias bioldzicas individuales que estdin en -
oneracidn. Tas penas y tensiones que exverimentzn los—

trabajadores en sus esfuerzos por adaotar sus diferen -
cias indivia‘nleq a éstos requ erlmlentos stdndard, jue—

ﬂan un nanel en 1a conocida neurosis ocupacional.,
No todos los autores han coincidido con estas afir.

+
H

maciones, ellos han tratado de reconciliar los conflic-—
tos en una forma ventajosa parz todogs y han sostenido -

gue la organizacién no necesariamente puede ser frustran
te o envilecedora de los trebs jadores. Por lo que las'— N ;
nuevas estructuras deberlan enfrentar situaciones tales— :
Comos .
- Tl trabajo debe UfOﬂoroionar sentido de autorresz é

lizacidn y autononia, evitando gue la persona de :
,'je su guesto.
-~ Se ssbe que las personas mds interesadas y satig

fechas con su trabajo son 1as que ocupan los ni—

veles mds =ltos, son los mds compenetrados, mis—

ident sificados ¥y los que tienen actitudes mds fa

vorailes,
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- Dada la distribucién de poder, solo los que tie—
nen puestos altos tienén mds control, sentido de
compenetracidn, identificacidn y sentimientos de
resoonsabilidad en el puesto,

-~ A las personas de altosmiveles seles congidera—
mds importantes, tienen mds responsabilidad, mds
dignidad oficial, mds reconocimiento, reciben re
muneraoiones nds altas,disfrutan de mayores pri-
vilegios y emolumentos (compra de acciones, va-
Gaciones mds prolongadas, permises con enferme w
dag). A

- Solo estas personas pueden satisfacer necesida -

des importantes y su sentido de sutoestinacidn
serd slto dependiendo del estatus con que esté

relacionado.

- Entrevistaes de Herzberg, Nausner y Smyderman -
muestran como le salud Tisica y membtal estdn re—
lacionadas con log problemas en el. trabajo.

— En los niveles mfés bajos el 4rabajador (éunque no
en todos los casos), vuede exverimentar serias -
frustraciones debido & gue su trabajo no le pro =
vorciona suficientes oportunidades de usar sus ha
bilidades o de rezlizar sus potencialidades.

- En'losniveléssuperiores dlos trabajos son menos -
repetitivos, rutinarios, permitiendo mayor discre
cidn, sutononfs, individuslidad, sentido de auzbo-
rreslizacidn o auvtoejecucidn.

-~ VWalkxer y Guest demostraron como 1les revierimien -
tos de la baja especislizacifn, ademds de la ruti
na, repeticidn y felta de interaccidn social de -
los trzbezjos de produccidn en masa, afectan adver
samente las actitudes de los trabajadores hacia -
su trobzjo, as{ como las tzsas™e ausentismo y rota
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Dado que las overaciones de producecidn masiva —
no imponen restricciones fisicas y mentales a -
los trabajadores, no logran estimularlos; retar
los o interesarlos, por ello los trabajadores -
se inclinan e desarrollarlos con un menor senti
do de identificacidn.

Ta organiszacidn es un tipo de clase social, en~
el sentido de gque desde el mmto de vista psico
1égico ¥ econdmico algunos de sug miembros es -
t4n mds ventajosamente situsdos en ellos que o—
tros, Por ello se encuentren conflicios. entre—
rersonas en diferentes yuestos, se drn en tres -

diferenciag generales:

[

o)

yiferencias en las vercesciones y conoclizienbos.
Diferenciss en normes e e

Diferencias en lealtad.

Tas personas en diferentes rosiciones jerdrgui-
cas pueden percibir o interpretar los aconteci-
mientos importantes en 1a'organiza&i6n en Torma
no senne jante. :

ILzs personas en diferentes nosiciones estdn mo%i
vadaz en formas distintas,

Ho soseen fuentes de informacidn y cuntos de vig
te igacles,

Sus ambientes socialeg y »sico

icos con absolu

LYY

1
tos y sistemdticaumente diferent
Z1 estatis y la avtoridad inhiben 2 losz mienbros
a commnicerse libremente con susg sureriores cone
respecto o aspectos importentes del trabajo.

Tos ennleados se inclinan a desear una organiza-—

. ’ L. -
cidn mds democrdtica e la cue desean los super
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visores,.

~ Los superioves se inclinon o identificarse con -
RE:) organizacién ¥ a apoyarla nsicolégicamente.

- Tes noliticzas y actuaciones organizacionales son
consideradas por los superiores como correctes,-—
favorablegs y justas,

- Tios superiores tienen el punto de viste de que —
lo que cs bueno npcra 1a ogrenizacidn es bueno -

para todos sus nienhros,

]

- Ias actitudes de 1la membraciz sare anoyar la or—

gonizacidn y s.s politicas es wogible nue cambien
cuando cambie su nuvesto en 12 e
Pora remedizr todrs estas situsciones es vitol me
se nerto arimeramente Hor consd
como wn sistenn abierto cue se encuentra sujeto = trons-
formnciones creadas por sus mienbros y ~ue vor ello
drd ove enfrentnr problemas,
Segundo, si 1 organizacidn demmesira ester bi

nlonificada para regolver lag necesiardes de

€
. . .
suede pronorcichar la ontisfaccidn de los necesidodes b
e

e s
ceg de sus individion, asi comn

i
tes de poder o de

Nercero, la

ndmero de persones 1lzs cusles btroten de logrer £us oble —

v
[T}
[0
M
;...u

tivog, sino gue es 11 grano de wnersonali integrodas—

1

G
y conscientes e comgrenden 15 responsabilidad colective

zue biene gue enfrentor,

De 1o gue se trats es de terminne con loc intensog—

senti

ientos de desis nldad entre los niveles nds bajos, -
los cuales inhiben le identificacidn de la orgeni

7ag
con sug obietives, le reston interds o lo realizscidn de -
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las tarees al mdximo, matan la iniciativa y reducen las
posibildidades de que los problemas de neracidn sean re
sueltos rdnidamente, cambiarlos por estructurss donde —
" los empleados no se sienten como instrumentos, sino como
socios, donde ellos por su propia iniciativa, actuén res
vonsablemente. )
Donde el sujeto sienta a su puesto como diffcil,im -
portante s significativo e indispensable para la realize-
cidn de los objetivos de 1la orgeniszacidn. '
Requiere una estructura donde la planeacién, la to-
ms. de decisiones y el control queden descentralizsdas —
nara facilitor el trabajo de equino, donde la comunica—~
cida fluya libremente en %todas lzs direcciones y las 5o
1{ticas se=sn gfas zdecuadas para la toma de Gecisiones
7 zccesibles a todo ogquel cue necesita conocerlas y u -
erlas,
Una estructura donde la gente montenga uvna forma fi

o]

‘ja de cooperacidn, que no olvide y deje afuera los he -
chos gociopsicoldgicos de log sistemas sociales y diri-
ja hacia el logro lz tarea colectiva, que sea para czda
uno de sus elementos de sums importencia y significati-
va.

Bs cierto gue la Induccidn que nosotros proponemos—
ugae precisamente justificantes, reforzodores e incenti-
vos que marcen m4s las diferencias entre los diferentes
elementos, se debe & gue este tino de Imduccidn estd o-
daﬁtado 2 los tivos de estructura orgenigecional que -
existen en nuestra realidad econdmice y socizl, »ero -
para marcar una alternativa mds es necesario saber gue

cidn en su ebtapa integrativa debe ir mds alidy
zara Lo cuel deben considersrse czmbios en los estruc-
turas orgsnizmacionales, dichos cambios dependerén de~
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las necesidades propias del sistema que al verificarse
rédundafén en un cambic en la vlaneacidn de la Tnduc -
‘cién que ya por sf misma podrd verificarse primero co-
mo una fuente informativa y después como una estructu—
ra que por ella misma tendrd y adherird fuertemente A

gus integrantes,
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3.1. TECHICAS DE INDUCCION ORGANIZACIONATL,

" Después de analizar lo éompleja gue pueda‘ser una
estructura organizacional, se puede comprender el grago
de dificultad auve imgplico conseguir la adhesidn de loge
trabajadores a la empresa,

Nuestro primer objetivé era lograr un »rograma de
Tnduceidn que integrara a los nuevos elementos, en el -
siguiente capitulo ponemos un ejemplo de dicho proceso~
elaborado para una institucida. '

. Fn €1 pudimos percatarnos de lo limitsdos que ege
tdbamos bari lograr que un programa de este tipo se le~ -
dierz la importancia que se merece, fruto de ése trabo~
jo he sido la elaboracidn de la presente Tesis,"donde’—“
hemos querido zhordar tedricamente todos los elementos-
que rodean = lo Induccidn. _ '

Hemos visto a través de toda nuestra ihvestiga -
cién que lo que habfamos hecho solo cumplfa con una. par
te de la Tnduccidn, la parte adaptativa y qﬁe s0lo erc—~
dirigide = una determinads poblacidn de los trabajado -
res y gue 1no debfa quedar asi, no conformes con lo an -
terior procedimos a investigsr sobre la segunda fase de
1la Induccidn: su etapa integrativa donde se analizaba -
en detelle a la orgsnizzcidn, padinos encontrar necesi-
dades no satisfechas y una serie de problemas gmoves -
que ya hemos enumerado en anteriores temas.

Por lo cual en este capitulo queremos presentar -
vosibles soluciones a estas cuestiones y aclarar gue la
Tnduccidn no solo debe existir para los nuevos empleados,
sino gue es una generalidad conformada por cada una de -
las partes de laz organizacidn @ las cuales engloba y que
gi a de integrar, no deberd esperar cue sélo el trabaja-—
dor se adapte, sino que tambidn ella deberd hacerlo, para
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lograr una colectividad que necesita que todos sus ele
mentos tomen conciencia de su 1nuerdependen01a y de su
unidad que redundard en una comunidad de trabajo inte—

-grada.,

. . . e .
Toda orgenizacidn ha de contar minimemente con —
1a Inducciéh eh su etapa adaptativa, puesto que median

_ te el’a se logra 1dentlxlcar al trabagador con su orgg
’nlzac1on. ] : ) ’ .
_ En ella se le oénsiderad .como un hombre que posee
s érobia dignidad, doﬁdeﬁeskgppeciago;>d0nde se apro-
vechan sas aptitedes, por lo gue debe tenérsele infor-
" mado con todo lo concerniente sobre su trabajo, porque
contar con un hombre adaptado, . es tener a zlgvien que-
tiene seowrluad 7 que estd GlSUUGotﬂ a dar de si todos
sus donOCLmlentos‘y admitird sus res sponsabilidades, al
aien que serd cepaz de adherirse & . objetivo comin,
lo cusl hard. si se le dan g§z9nea_vallaas ¥ postegrior-
mente se le mantenga ese eriterio. cuando particine en—
lz. -eonsecucidn de las metas orgenizacionales,
» Le Induccidn es un espejo de la organizacidn, -

nos dice de su esiructura, de cdémo funciona ¥ que es lo
» qu

que le va & pedir 2l-sujeto, da un panorzmz de la ing-
titucidn, la cusl adolece de fallas que pueden ser so-—
lucionzdes por diversas formas,

Ello implica la crecidn de diversas técnicas que
se dediguen 2 la solucidn de dichos problemas, pueden—
ser soluciones- parcieles o totales con diferentes blan
cos.

Las Tdcnicas de Induceidn organizecionsi nueden—
tener como puntos claves a:

Fl individuo como personslidad individual.

- El1 grupo.

- Ias relaciones entre gus miembros,

- La estructura de la organizacidn como un todo.
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La segunda fase de 1la Induccidn vuede ser incor-
porar uma o varias +écnicas gque pongan fin 2 los pro -
blemas exigtentes, ello depemderd de su estructura ‘pre
existente, de lasrcaraéteristicas de los trabajadores,
de las particularidades de le empresa, de la situacidn
de esos momentos, es decir que cada una de ellas incor
porard ura determinada técnica denendiendo de sus pro-
nlaq necesidades, puesto que lo gue para una Ofgaanu_
cidn es eficaz para otra au"za no lo sea.

Ta Induccidn no solo debe ser utilizada en log -
nuevos elementos debe ser algo existente para cuando -
el trabajador tengz que enfrentar n»roblemmas subsec.en-
tes; frustracidn, malas relaciones interpersonales,in-
gatisfaccidn, necesidades bdsicas no sciisfechas, »ma-
mediocre rermunerscidn a sus esfuerzos, entonces es cuan
do debe aparecer, debe existir dentro de toda extructu-
ro elgo que le dige al trabajador que: S

1) La empresa estd orgonizada humsnemente,

2) Ho basta con a2dastar, es necesariQ pero no su-

ficiente. '

3) Existe cooperacidn.

i) Tes ciencias humenes estén siendo zplicndas en
a  eniresa,

5) Hoy una asociceidn y coumrensidn mutus entre -
el grupo y el individun,

6) T1 debe reconocer =8 resnonsabilidedes ¥y debe
res.

7) Bsté {n resueltas sus necesidades materiales,e =
fectivas y sociales.

8) Pertenece 2 una orgsnizacidn con objetivos co-
munes y bien determinados,

9) Porma perte de vna institucidn comunitaria

10) Se necesita de su colaboracidn.
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11) Necesita estar consciente de su funcidn,
12) Cuendo la empress gana dinero, el tambidn lo-
gane. - - '
'13) Hay cierto grado ‘de 11bertad en-la toma de de
" cisiones,

«x- La 1ntecra01on perfecta seria aquella en la cual—r
no ex1st1era n»ngun uWDO de regla, desanareclera toda. ~
estructura guﬁmdlea, donde un principio b351co f90111ta

réda adhe31on de’ los tvabQJadores, quwenes dada su dl—-
- versidad formarlan el valor de .una colectividad, una es

tructuara organlzac¢onal donde se facilitard el desper —
tar de aptitodes dormidas.

g9

Una organizacidn jamds nodr suplir al hombre, -

»wor ello debe syudsarlo & trabajar y en consecuencia a —-

vivir me jor.
-Se han dividido estas. UO%lbleS soluclones en 4og—
“dreas. e D
.' La dflmera deaurlﬂ 1ntactq a la Indu001on en su-
etéﬁe 242 tativa v oreer"5 diversos vrogramas para 1o -

rar .ma integracidn de tres de sus elementos: el indi

[3)

o

viduo, el grupo ¥ las relaciones entre ellos.

. Dichas técnicag. de;arlan intacta la estructura ox
gunﬂvaclonel en su esencia, serian solo cambios cuanti-
_tduJVOS, los cuales probaolempnte se den en nuestra so-
01edad.

Sin embargo, en la segunds drea, tratadz en el si
suicnte temn, haremos mencidn de otras téenicas en lag-
cuvales nabrian cambios radicales, de esencia, que por -
1o tanto-tendrdn por comsecuencia una nueva estructura-
¥ la creacidn de otras formms de armonia adecuadss & -~

i
!
|
t
]



las nuevas circunstancias, obviamente estos cambios no
se dan en estructuras econdmicamente depéndientes,

) 1) TECKICAS INDIVIDUALZLS
A, La informacidn como método de cambio

Usar la informaqién constituye una funcién suple=
mentaria y de apoyo nars otros métodos de cambio, Su -
objetivo serfs lograr un cambio en el papel del indivi-
duo, ésto se lograria si'ée'domﬁina con alguna otra -~
fuente motivacional (invocéndo castigos ¥y recompensas)}

B. Asesoramiento y Terapias Individuales,

Piene como blanco la personslidad del individuo, -
su objetivo es lograr guie se sobrenongs a inseguridades,
vea 8 su rmando menos amenazante,'se méjoren sus relacig;
nes con sus compaileros y sea més efectiva.

Sus peros: vuede ser largsa y czaross, en slgunes—
L R Rt A

casos debe abandonar la situacidn social ¥y 3 su fégfes&»i
se podrdn yresentar choques 4l tratar de probar su nue-
VO JO, ' o . )
Aun no se tienmen suficientes ovruebas empiricas 80
bre su efectividad,

Tes organizaciones no siempre estdn vreparadas -

_para absorber personalidades saludables y bien integra-
das yue expresen sus agresiones en lugar de inhibirlas.

¢, Téenicas no verbeles: Tl taller de rehabilita-

iy
ClLon

Se basa en la afirmacidn de maprender haciendovwy
es una simmlacidn del trabaio raal.

Su ventajas es gque owreviene al cliente de situacio
nes tensag ¥y lo va familiarizsndo gradualmente a sus
tinas de trabajo.

Sus desventsjas, es gque estas situaciones no es -
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tdn lo suficientemente estudiadas,debe considerarse su -
naturaleza temporaria y que su comopgnsacidn monetaria -
puede ser variads sistemdticamente. ‘

2. TEC IICAS GRTUPALES . oo
A, La Terapia de grupo dentro de 1lss organizaciones

Consiste en gque la orgenizacién se cambie a si mis—
ma mediante procesos de grupo gque ocurren en todos los nl

veles. . ..
ey L3

. ; ) ) B . N
Su rropdsito es mejorar el entendimiento gve 1z gen

te tiene de sus interrelaciones orgaenizacionales y de sus
propios motivos, tratando de que el grupo desentierre e =
identifinue 1punug de las influencinrs nenos obvias gie -
estdn afectando a su conducta.’

Dicho método logra que se resuelven algunos incon -
venientes y ambistiedandes, pero. noe se Logra vno reestructu
racidn de la orgarizacibn, vuesto gue lo mayorfa de los -
problemas estdn basados en conflictOS;deélnteres.

B, Influecnia del gruno de comngfieros

Il grupo Ge compafieros es un recurso prometedor pars

los nrocesos de influencia iasergrupo, dejarlos en liver-

tod de gue ellos {omen decisiones y se fomente lao discu -
sidn entre ellos da como resultsdo cambics en la conducta
7 actitides del individuo gue traen por consecuencia efec
 4ividnd en su btoma de decigiones, ya ru:e 2n gllos se leg-
ensefia gue exnrésen sus conflictos ¥ emociones nara gie -

tomen conciencia de ellos,
C. Tmvleo Sigitemdtico d4e 1o Retrozlimentacidn y de-

3
12 discusidn en grupo: 1 nétodo de Fioyd Hann,

Tistd bascde en el sistema Taylor. Su propdsito es -
discutir en grupo hechos ¥ cifras en vna atmdsfers orien-—
tada a la tarea, donde la gente busdue analizar el proble
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ma e identifique el modo mds objetive sobre sus posibles
causas y acepte sus posibles soluciones.

Su ventaja es que usa la estructura organizacional
existente y mejora las relaciones de trabajo efectivas en
tre los distintos niveles de supervisidn, facilita la co-
municacién y al dar a conocer los resultados puedé'motivar
en si a la gente para que mejore su actuacidn.

D) Proceso de Influencia Social

. Usado para conseguir que la gente se acomode a los
degeos de uno, EsteAproceso -8e-ocupa-de los modos en que
la situacidn y espeelalmente las normas grupales de expec
tativas de los pares de uno, se ‘relacionan con la pauta -
de las formas de influencia existentes en el grupo. _

Sus aportes de influencia social pueden dividirse—
en cuatro categorfas: exigencias de la tarea, caracter{g-
ticas del grupo, caracterfsticas individuales y combina -
ciones de estas tres formas, .

E) Cambio sistemdticos el camblo de las var1ables~

Organlza01onales B '

Morse y Reimer (1956) thlean un experimento don-
de se inbtentd direcita y deliberadamente cambiar una varig
ble organlza01onal. Se 1ntento cambiar la estructura de-
papeles respecto a la toma de decisiones y a las activida
des que acompafiaban a ésto, de modo que los niveles Jerdxr

quicos inferiores de la estructura tuvieran mds poder ¥y -
regpongabilidad para realizar el trabajo de la organiza -
cidn. ' , =

El experimento-durd un afio y su dificultad prime -
ra - fue convencer a los lfderes de que otorgaran el poder-
suficiente para efectuar el cambio.

F. De la Administracidn empfrica individual a la -

Administracibn Téenica en equipo ,
Se da cuando la autoridad del duefio tiene que ser—
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compartida con especialistas, quienes se evocan a la solu
cidn de problemas gque reguiera su profesidn, -
Hay una evolucidn de una administraeidn empirica a=
unaAadmlnlstraclén téenica y cientifica, donde se deben —
gdecuar los medios & los fines, hay un cambio de mentali-
d=d donde:
S LOS SWbordiredosvson congiderados como hombres, -
_ Ta solldarldad pr1nc1pla con el conoclmlento comun
de los obaetlvos. o . " ’ £t ’
- La 1nuegra01on humana es mis importante que la ma’
ST terlal B ) . :
xi~ La emorega es considerada como una comunidad'humg
na
Se sefiala como vital la existencia social (necesi

dades humanss, aspiraciones, satisfacciones, de -~
~ sengafios, frocasos, triunfos).
- 1,087 elementos humenos desean particirar en la vi-

“da de’la empresa haciendo uso de su- intelig encia—
. vdluntad, como elementos resvonsables y con ini

. Cl‘TGJ.Vu .

In este proceso son utilizadas técnicas psicold -
gicas y. socioldgicas pora infundir solidaridad -
del grupo vy fomentar 1 adhesidn a 1la emviesa,

G PLAI SCANLON

Z1 plan fcanlon es una forma de intesrscidn y auto-

control, el intento mds atrevido que se ha llevado a cabo

en la industriz norteamericans

i
wUusS P Rl

de los obrerocs
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~mer narte en otras decisiones empresarizles,
' ‘Geder parte de las ganzncias directas obtenidas de
1a groductlvmdad entre w TSy 1004 a guisa de prlmss mo
ne+ar1as que denenderlan del éxito de la eMpress. Como un”
 todo. R ' ' : S

"“Para ello se deben. ejecﬁ%dr'cémbios en la estructt

. ra ue poder de lu connavla, en la estrucuura de recompen~

e Su ventaja ndxing es logrqr conflanza J. colabora -
et

- £
.cion T roca entre los. g TUPOS .

Dicho* proceso solo ha ‘sido aplicado -en flrmas:ne -
quefias (de ocho nil }ersonab)>en;§;§aaclones de grave de

.zresidn econdmica

Su desventaje nrimordicl es la variacidn de la con
dueta gie-se presentard como consecuencia de dichs situa

§ch&lr€h%~cual -mqeulré wna falto de concentracidn
oran zacional. ’
H. Teoria de Argyris,

Bs.un intento absiracto desarrollado a paritir de -

les propiedades esenciales de la organizacidn,

Psornctu*r, donae el -indi )
uanldad de definir-sus ObaetLVOD centfales, deflnlr o8-
camlaos que 1o llevardn a sus metas vy le permitird desa—
rrollﬂr un n:vel reaﬂlsta de a9n1r301ones, donde tonara—
mas nrob¢b1lldad s de sentirse satisfecho.

Diche %denica necesiterd de nersonas sanas, indivi

duog psicoldgic:

3]

ente sanos gque ge esfuercen nor ser res
F

ponsables de si mismos,autodirigidos, autocontrolados -~

F K]

gne aspiren a lo eficacia en la solucidn de problemaS'J—
se esfuercen por disminuir su conducte defensiva ¥, com =

sulsiva para LLHLLOﬂar con plenitud.
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In dicha téenicn la estricturs verinrd de acuerdo
con la clase de decisidn cue se %engs cue tomer,

S5US PABIS S06i:

Drinerai woseer un iiderezgo centrado en 12 renli-
dad.

Segmda: el control de los subordinados y el lider
sobre les normas decisorias del liderazso odecuado.

Tercera: OSontrol de los subordiincdos y 1¥Ger sovre
el aso de osremios ¥y castvigos,

Cuarta: Los subordinados v el lider controlan las -

noYrmas e lon 1z nertenencin al grupo ¥ su =otrict:

J.
e

ciones de 1le . si
v cor. diversos

Istas foseg son aunadas con modi
tuzcidn del personal en la orgenizncidn
elementos técnolégicos cuyo nrosdsito es awlentai—
o)

lcs omortmidades de éxito psicolériico ¥ ia sefizanin orse
nizacional.

Su Cegventoja priumcrdicl ez 1o de ser —an
AN S L) ~ I .. .
teorica.Das tecnicos mencionadac AR VE ng Yy cooo=

van des

rrezponden o Ceterminedac
de le monisulancidn de los trobajsdores hoets una cieris =
1ol ¥ resnonss

liberbzad del siieto como m ser

ble.

iden de noner-

$ino conside -

=
o)
ot
)

o0
0]
n
2
k__l
O
)—l
<
=]
o
n
w
[o]
5
—
]
o
(4]

Mal vez en algumos cagos

4 . . .
mas acentadas, nero creemos sue dada la continue evolu016n



- 256 =

del ser humano y de su sociedad, siempre habri personas
inte}re’sad‘;as’en abordar dichas cuestiones, tratendo de -
alcanzar a su tiempo,.las situaciones que brinden al - -
. hombzre la oportunided de mostrarse como seres dignog de
su pronla condlclon de personas, con derecqos ¥ rresyon—m-
: S‘lbllldfldes que les corresponden a los Lllembros de su -~

soc:.edaa, donde se rei‘leJe la jus sticia del vapel que —

Juegan ellos en’ el orden QCOI’IOIIIlCO—SOClul que "les toca—-

" vivir. .
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3.1.1. INDIVIDUALES DEBIDAS AL EMPRESARIO -

Son dquellas que por iniciativa‘del empresario son
promovidas e instaladas en la organizacidén, se puedeén a-
‘nalizar en las siguientes categorfas: -

' 1.~ Obras sociales ’
2.— Direccidn humana del personal
3.— Degcentrallza016n_de responsabilidades

i.— Obras sociales

Son aquellas en las cuales hay una obra social y -
que son utlllzadas como un medio de 1ntegrac1on del per-
-sonal a la empresa. _

Puedénudiferenciarse en obras de comunidad y obras
de asistencia,

Obrag de comunidad

“"Hon neéesarias para las condiciones de trabdjo por
lo que deben de crearse dependiendo de las necesidades en
dicho #mbito, son las comodidades gue la empresa puede o=
. Precer; permitiemdo que el trabajo sea mis humano y gue -
ayuden a mantener al traba jador en buen estado fisico. Su
ventaja primordial es que satisface necesgidades mds inme=
diatas de los trabajadores y son socialmentie neutras. B =
jemplo de ellas son: duchas, lavabos, vestidores accesie=
bles y bien atendidos, dispensarios, enfermerfa, medios

‘de transporte, instalaciones de comedores, etc.

Obras de Agistencis, _
Dichas obras tienen por objetivo facilitar la pros—

peridad del trabajaldor tanto en su vida familiar como en
la social, son consideradas como una especie de intrusién



“en la vida privdda del individuo.

Ejemplos de .ellas gon: asistencia admin stratlva,-g
ficina de informacidn; delegacidn en la empre . para los—
sQrviq§ps~d§w§eguridga;soexak;asmsten01a-cul%uralyagrupaé
eiones artisticas, biblictecas,centros recreativos, depor-

'tes,.eu&&&de de los lactantes, guarderias, colonias esco- -

dares.

dés gque 1z conciernen iundividualmente al trabajador'creag
do lazos que si fuera cortados bruscemente perturbarfan -
.seriamente a su pversonale.. - - . W

Ampas obras no deben distrser al trabejador de los-—
verdadercs rrovlemns de la empresa puesto que numerosas =
obras socizles no resuelven nor ello el wroblemz social,
PUesTo que no mantienen uno relacidn directa con el traba
3o, sor 1o que 1s en@rcs deberd sreccuparse por ofrecer—
mds comodidades s los trebijadores sin trator de colecti-
vizer su descenso y su-vida-familiar, ddndole la oportuni

dad de hacerse cergo de su oropnio destino,

s necesario gue haya un reajuste en estas obras -

P

srineipalmente en las gociales, para que seah concebidas—

de t21 forma que edugquen y deszrrollen la personalidad -
del individuo vnara gue ellos elijon por s{ mismos sus o.-
cupaciones y su actividsd social, por lo que es necesario
wna nueva concepcidn de dichas obras gue tengan en cuenta
ques

— Las obras socinles deben correghonder a una real

- Ia enpresz no debe crear obras sociales idémticas
eadas en la colectividad.

es no deben causar en el {rabajo-
to de dependencia que lo ate mo -

- 138 obras sociesl

Gor un tlmlen

_Su principal desventaja es que asumegreSponsabilin
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ralmente o materialmente = la empress.
~ Bs. el trabajiador al que debe asumir sus vropias
..., mesponsabilidades.
- Las -obras sociales deben 1ndLVJ.duallzarse los -

‘mds-posible

~ Las obras soclales deben estar adwinistradas por
_sug propiog beneficiarigs.en.asagiaeiones.antdno

Q;oﬁes humanas, de 1as reachones 1nd1v1da11es y el pw -

el qué juega er ‘ellas el modo de ejercer la- wutorxdﬂd —“

pqrte dei jefe, cons ideraido’ como B¥sicd larerhe

jeLe - pubordinado, condicionando las o osterkores rele - -

o1
ciomes en el traoaﬁo, 1v*'chﬂs rel"““ones son releva&+es -

Chltbd Q@W rfluen01 1n—

Eedlata sobre el 1nd1v~dvo, condlclonando lis reaeo;ones”

'f-“_L e egerce ”_'tl

del grupo ¥.es. ‘imprescindible ﬂara 1la. coleet1v1dad aue -

_reqalere ‘de_ ume persona que 1los una.

Por 10 que se instela un mando democrdtico en 1z -

moress, en donde~el jefe: . A o '

e En lugar de m@ﬂd?r tlende a ensenarq

— Batablece un interc cambic de ideas.

- Fn Jugar de decidir por si solo, consulta y some
te o deliberacidn del gruvo sus directrices.

~ Estimula las sugerencias.

- BFlige después de haber convencido. )

- Acostumbra a los miembros del grupo a tener ini-
ciativa,.

- Cede algmas responsabilidades,

.



-.261 =~

- Corrige errores, evita que se repitan,
- Premia por resultados,
-~ = Pelicita por esfuérzoss R ' »
- Conffs en sus subordinados.
~ Log tiene al corriente de los flnes que persigue,
—--Participa en la vida del grupo.
- Respeta 1a oplnlon de cuantos la expresan.
- Trota a los individuos creando lazod de confisnza

entre €1 y sus subordinados y de amistad entre los

niembros del Zrupo.
-~ Detecta las necesidades ‘del grupo a través de un

t

estrecho contacto.
T - Py 4 RS I -:-.‘ ~~_~‘;“ r“i
- Ejerce une zceidn regiladora »ars el logro de un —

objetiVo.
- Joordina las aptitudes.
- Podrd desaporecer, nero 1n conezidn de grupo se -
-:. . "mentendrd . , - -

-~ No confunde el reSUQto COn . la hLmﬁllaulon,

£l mando democrdtico reguiere de howbres escogidos —
2

cuys avtoridad derive mfs de-sus valores humanos, dque ten—

ga energia, dominio de si mismos, dinamisue, cultura, inte

ligencia y wna imaginacidn creadora.
“sta téenice da uns marcade preferencin o los hom -

bres sobre las cosas y la tdenice,

3, Descentralizacidn de responsabilidades
Dado el mando democrdtico debe llevarse a cz2bo unge

es congictentes en zu-

descentralizacidn de responsabili
menter las stribuciones de los subordinados cusdaniGo CoOmMo-—
responsables de su aplicacidn, ddndoles wa margen de ini -

ciativa para que enmpleen sus apticudes,
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Pere que esto se verifique sin problems deberd se—
fialargse lo dque incumbe.a los ejecutivos y lo que les atg
‘fie a los subordinados utilizando téenicas de valoracién.
de las tareas.

Bl titular deberd ser canaz de hacer frente a sus—
responsabilidades, wara lo cual déberé existir un progrs
ma de formacidn y de perfeccionamiento gue 0noco a GOCo —~
induzca al trabajador a abandonar gu rosture de obedien—
cia y dcocthbrur al aefe e desprenderse de sus responssa
‘pilidades.,

Otro reguisito es guc siemsre la auboridad deberd-
estar waida a ia responsabilidad, es decir ningzin nombre
deberd acentor una res) OHumblllduﬁ Heyor ni nenor gue 1o
corresnondiente o su Qua01on 0 o sus obligaciones,

Sug ventojas:

- T2 empresa pronorcwona 1z occasidn wars que 1a in

teligencie y aptitudes individusles se manifieg~

ten,

-

- F1 individuo que accede o ln regsnpongebilidad o6~
suiere mds conciencia de su wronia dignidad,
~ Al percatarse el individuo de su miszon»y de su~
funcéién, lo hece sentirse orgulloso de si mismo.
—~ Hlo hay rids que responsables en diferentes Nﬂndos

rd

en Canmos nas 0 Menos amhn i0g ara cade uno, con

wna parte -de autoridad limiteda = las cosas.

- Los contactos humanos se multiclice

- fada "mo tiene nonciencis de s participocidn al
logro del fin comin,

~ Bl trabajador tiende a8 ser uvn preductor gue toma

sorte activa en la vida de la empresa.
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. LIEITES . -

Tento la des certralizacién>de reuronéabilidadesw—
'vcémo el mando democratlco no resuelven el problema de 1a
1ntegrac10n.del trabagador aé 1a empresa porque' : -

La R - . 2o i
)

- La educa01on dada en la empresa no basta, es ne_
 ue5qr1o oue se adunue la enseiianza a las conve o
niencias de la -vida econdmica & industriel para~
que se orepare s los nifios 2 asumir responsabili
dades cuando sSean hombres. ' )

- Dichas téonicas son necesarias porgue la evolu —
eibn PSLCOlO“lC& ¥ social las exige, ypero no son
suficientes, ; . }

- Solo se Geseentralizcn ’ﬂs rﬂsoon035 11daﬂe que
la emnresa cres convenientes, 7
. - Tmpiden ver qué e neceserio wma participacidn s -
nds efectiva de los trabajadores en la marcha de

la empresa - o
~ Ia cepacitecidn social no estd reconocida oficial
%

. . 2.
mente y no egtd gurantizads ior reglas juridicas,
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3.1.2. LAS QUE IRPLICAN TARTICIPACION COLECTTVA D3
LOS TRABAJADORES TN LA GHSTION DI LA EIPRISA,

mstas formas de varticipacidn van desde la informa -
cibn hosta lo cogestidn necesariemente deberfan ir aunadas
a un caxbio de mentalidad del individuo. ‘
En ellas se considera a los trabajadores colectiva -
nente organizados, donde deberdn evitzar las enajenaciones—
que se derivan de su tarea y estar en condiciones ¢e hocer
ung, toma de resnonsabilidades- a nivel ae la colectividad -
formada por sus iguzles.
iste tipo de participacienes no atenta el cardeter -

. . - . . £
canitalista de la empresa, significen ans inmlantacion de-—

organisimos cooperativos cuyas Iormas fmbitos se deben -

precissr, qay yae oelorar gue wo se ha dndo ol csao de que
heyen sido inctalndas wor los duefios, sinc que han sido in
puestas. )

Antes de 1llegar = la cogestida, deberdn ejecutarse -

orimeramente ciertas evoluciones en la emyress que van [o-

niendo los- cimientos pura alcanzer formos de nordiciy cidn

’ . £
mas justas, acl itenenos log sizuientves elementos gue le en

tecedern:
- Is informecidn
e

- ILa -consultn
Campos de la gestion

- Y sus orgenismos

ITHFOREIACTON

Renresenta una forna de pardi

icipacidén en 1o gestidn
porgque obligs o prenarar informacidn, puede ser origen de
modificaciones y obliga 2l patrdn a llevar 'mn- autocontrol

de su actuazcidn,
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Sln embargo, sino es. precedlda de consulta y no va

segzlda de comprobacidn, solo de modo indirecto puede re

presenuar una~partlclpa016n. R -

COI‘ISULTAL SREEE R R
Si la iﬂfornacién'va acompafiada de pareceres se -

conv1erte enAuna consulta, hay'ures formas de consulta-

a) onsmlta a los trabagadores a. pet1clon proola.,”'

b)- Cons lta -a los, trabaﬂado res. nor el emnresar10.

c‘ Consv1tu obllﬁato”la.

R ¢Larprimgra:aunqﬁéVCOnsﬁituye wy-derecho a sugerir-

vy significa que alguien ha inieciado 21 didlogo, no es. -

wna apordacibn de le gestidn sine lavacepte el patrén y-

admite las sugerencins a tr wés de su est‘alo ¥y discu -

- f -
Sion Mo sun Ftevler

sién se establece mds Iacllﬁente, pero corre el riesgo -

de que 1us declﬂwones se tomen conforme a _sus 1n+ereses—

Y conveni encn.o S .

“*Ta condu Tta obllgatovl si es una verdadera parti-
elpa01on porgue los trabadadores hacen uneo de su derecho
a acongejar y el patrono estd obligado & solicitar su D&
recer en cuslgquier-decisidn, :

Tanto la informacidn como la consulte deberdn ser
acbmpaﬁadas del derecho de verificacidn como une esnecie
de control que es nraeba de la buena fe del patrdn,

CANPOS DE LA GESTION : .. -
En toda empresa se encuentran tres_éampos donde se
uede efectuar 1la participacidn de los trabajadores en -

En-la conuqlpa‘3 peticidn del emnresarlo la dlscdyw

i
i
!
H
:
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fala gest¢on, son el Canpo de la gestlon:economlca, campo
de la vesﬁlon téenica ¥y el oampo de la gestidn c'oc:ﬁ_a‘.l.
TEL. campo de-la gestlon econdmics eg el -que abaa -
ca el resultado economlco de 1a Lempresg.y -es donde se -
dében\lo'rar Baibion nrla drgaﬁ12301éh, en la nolltlca
comg;glal ¥y flndncwera, en el grograma a 1argo rlzzo,

'eﬂ 1a e1eocwon de os elementos de produoq1on en.convea

,go nlazo, uto - 5

BEn- 1a geqtion Lecnl a 109 camblos son més facLleS”v

rde'or unlzar norque en es+a dr99 1a dl%GdSlon es desaLa.'

.

olOPad& v la’ colabor 01on se da’ nor iniciativa 3r0ﬂ1a .
que 1os 11evan a lograr

R e

uno de los tL aba. Ldore -

poraus ey-aoen intereses commes

e teren nde f&&:ble, cnda

suede ;artici;ar en este campo medionte: sis teﬂas de su

ot Live
. para lograr eylto es PTQVQQQT la 001eot1v1dad* 1a creapkf
tividad v nrovorclonqr wm premio depend1enao de Los bee
neficios . que la suggfencma reporte. T

L

Pn gl - cumyo de. lo "eptlon.soc1a1 es-el 1efe ae - -

Vtserv1elos’5001ales el}encarﬁsdo de. 1nverpretar los valo,

res ¥ QPlh_OhSS'ﬂélla: ofectividaa de trabajo non__la -
-eanl mantiene un estrecho contacto, Dl -

1efe no pued tomar:a631ﬁlon es dentro de estem‘
consnlta con la comunidad a quien’ ie vnte~

se trata de su ﬁroalﬁ comnosicidn, las 4 -

roan som: Lngreso de personal, des spido, -

Fly
o

' “mater1a dqulullnarla.

ren;amento, nlanos de formaelon,
de cla51flca01on ae merltos.
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ORGANISKOS DT PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES
BN LA GESTION

£l fundomento de las relaciores industriales son -

los convenios y los onactos colectivos.

COMVENIO COLECTIVO .

?repare y ofrece una garentla de resneto a los de—
rechos mutuos, fija las normas qgue condicionan lss rela~—
ciones y une coexistencia organizada.

Cuando se ha establecido un convenio se obtiene un
nuevo didlogo donde las paries se encuentran en un plano
de. igualdad, smbas nartes se encuentran comprometidss no
ralmente a2 cumplir los acuerdos,

COLITEH

Solo tiene efecto si- ge han aplicado las disposi ~
cidones del convenio colectivo. De lo gue se trats es de
implantar una especie de drincipio o de democracia en la
empresa, donde las preocupaciones como las responsabili-
dades deben compartirse, 1a‘cuest10n es;enmerarse'écerca
del fondo de log nroblemas y no de rensritir el noder ni
de restringir 14 Yibertad de las partes con la firma des
un acuerdo,

Tstes formms de narticipacidn tieren yo diferentes
formes jurfidicas, de acverdo con los hébitos nacionalesw
su aplicacidn es diferente de =mcuerdo al cardcter de la-

empresa,

LOS DZLEGADOS DEL PERSONAL Y LOS DELEGADOS SINDICA

LES.

Su misidn es suplir la falta de contactos directos
entre el jefe de la.empress y el obrero, velar por umna -
equitativa humena gestidn del perscnal vor parte del pa~

tron, resolviendo, aminorando o rremiando los conflietos



entre gefee y subordlnados.- o .
Cvando ‘se participa en 1as declslones hay- prbbabia
lldad de- prevenlr los: confllotos, ouando o e quiere qgue

el delegado X

teste entonoes ge le pide su opinidn y es-

une, Adificultad’ en el d1alogo deLdO a -
ieii Tk v
,.fnteleotaal y:uu desconoclmlento de los prople-.

dGlOn del trabsiador. porﬂsv‘bajbi

01on es eauvar a los obrewus mediante curscs,
S0 barceﬁa- 1a actltr' de reserva o de des —

coqflqnza de l mgresarlo que teme :exder Sug grivilegios -

8l dar 1aso 2l conocimiento y o la del obrerc.

~Cuando no existe m sindicato y los represerntentes~

rd

son designzdes por el reirons no hay ins gersatis cara los
:qgabaﬁa@exeside'ser*verdadara@aﬁﬁeﬂﬁa@EQQEHtados» o

Ea

‘w Ta misma estructura cavwitslista al oomﬂzrtlr el zo

der entre provletdr1os, 1dnlnlstratlvos y la sociedad de -
trabaJO:crea,Lonfl;Quou, el consejo de adm;nlbtrmclon deqi
‘de, pero’la.sociedad-de trabajo. exige, el mando recibe drde:
nés del nfo%ietério pero'no pnedﬁ e jercer su auboridad gi-
no ~accede a las preuen81nnes de Los traoawaacres. oy ‘

- quste beptlon que no va avomﬂ fiada de particioa -
‘cidn en Tod Tesiltados de 1a empresa.

- g . - . P jod
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3.1.3. PORIMAS DE INTEGRACION UL STP N UnA P“R 'L
CTPACION COLECTIVA DE T.OS TRABAJADORES EI -
LA PRODUCZIVIDAD Y‘TF LOS RLSULTADOS DL LA—

EMPRESA

Mediante este sistema se considera al personal, CO= .
lecthdmente interesado en Za empresa en Torma mwterlql~

MwE%E L

cl§a01on asevurando su decidida ¥y le?l colgooraolon en =

¥ financiera en sus resultados, se le re;rlbu

la obra comun, logrando que el trabaﬂador sienta-estar -
ésoqiadofdé wn modo reel al esfuerszo yroduct1vo, por elle
eé—dﬂa forma de-integrgcion, son dos las formas que pie~
den representar este modo de interesar colectivamente 2l
personsl: ' '

- Particin%cién en.e1 aumento de la prnductjvidad.

“PARTTCTPACTON EN EL, Amzm IT0 DE TA PRODUCZIVIDAD
Tste séstema se base en lu acn1v1dad nrod ctiva de

la emnreea puede toaar dos IOfma3°

L Ta‘prims colectiva de nroductividad
- Ia retribucién por Pqu1no.

La prima colectiva de orouxct¢VLdau s¢ obtiene so0-
bre las horas shorradas en 1a nroau9016n mediante una ge
rie de cdculos de la act;v1aaa protuctive  sin considerer
-nunca - elementos que tengan relacidn directa con laAexp;g
tacidn industrial., Para su implahtacién deben resoiver—
se dificultades téenicas y circunstencias de- tipo psico-
1égico que ayuden a su buen Iunﬂ¢0ﬂ&m1ento, ‘¢omo 1o son-
el que la prlma refleja los resvltados obtenidos por los
trabajadores en todos los sectores y que en el sistema -
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ln5“1re conflanza, sea compren51b1e ¥y sea basado exn. da- :
tos fieles. '
Pl,personal debe tener la mayor 1ntervenc10n posi
ble tanto en el cdleulo como en la gestidn de la prlma—'
“para’ que Se de ‘cuenta de la rele. cidn. entre la calidad -~
0 Loc defectos del trabago en general y especwalmente -

del suyo.x;f

Ia retr'
'inrlma de nrod;etlvld ad. pero da mds: con01en01a de 1& 1m'
ién el pe“sonal, ya que el debe in-

 vortancia de sw . mi
) ueresarse\en ¢avgconomld de: materias pripas eome«lan F.
; de degperd ¢ios,” de retoqués, aliorro de e-
les, como bambidn en la mano

sminucidr
nergia, en los gastos ge
de ownrs., ?l>equipo recibe mn salario glebal gue ellos—

“Hierios reparten segfn sus normas acordsd
el aumento de valor del
Bt WL , G0 ,

damente y ‘viene a represcntar 1a dlzeren01a entre Pl cos
te con-empleo  de los medios normales de produceidn, esti
mils6o por el_jéfe de la emwresa y el coste real conse —
gaido por el grupo o eguipo. La principal ventaja obiew

calcula en bsdge

\

ida. de. esta“tecnlea 's.la 5011dar1dad gue se 1ogr& BN -
cada %e001on anbldo a>8u avtononla.

Con respcho al equloo sit Jnconvenlente es que en—
3il determznar Ta” parte que 16.COm

océclones,se hace dnfl
rresnonde al equuo en relacién a1 eongunto y otras ve -
fces elios 1np1den 1&3 1nnova01ones teenloas ¥ el embleo-

de. nuevos metodos de traba a :1

1os oomercmales,
1dad vy el perso
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7 - ger mplantado gin - -
.oAnblos eﬁ el régimen econd -
re1a01on glode eatr

] 7 de ventao refef;da a=
flouo dctcrmlnado, se ueue“mlna el salario pronor~
qalarWo minimo 1ega1), se toma un -

vy el sobrante se ren°r+e entre los

ﬁartesAiguales o en prouorcidn.

nlenucs J “e”mltﬂ que los renartmp pean frecuentes,
;'_;“; ou.lnconwenlente £8- quesproviene de-daz posibles-—y g
fusciones ¢

oﬂvlab cﬁ1v1dad obreraw'

_1as cifra de ventas q:e no tienen nada

LA r&dTI”IPAFTON DE LOS TRABAJADORE. EN EL BENEFE

' CIO.DE LA EXPLOTACTON o
_Basado en el beneficio de vlusvalia de explotacién,
gue es cmi priucinio elafo, con elementos de precisibn -
que TBCllmente puede-ser aprendido, los sistemas de con
tabilidad pern*fen caleulario con un margen de error -
m1nxmo,_medlante diferentes férmulas pero todas en base
L qumo principio.
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Ests remuneracidn trata solo de la explotacidn,
nernite a la sociedad de trabajo cbntrolerwmayor Bua-
fitieidn y vefleja las condiciones de la produceidn -

misma.

-3US LIMITES.
) BEs necesario considerar que sole.un sistema de
. be aplicarse en cada empresa ¥y que no es cpnvenientef
canbiarlo sino,se'ﬁefsuade alypersonél de q§e el nue

vo le serd mds Favorahle,
"Bl implanter ‘ma retribucidn de ¥ipo colechi

Lvg -
no asegurard que los trabajzadores se interesen por-

1la marcha y la prosperidad de la susresd.
Lo orime 50T su esencia es varizble y es nece-

sario que el trabajador le ¥ea asf dhra gue cumslze -

con su otcjetivo,

. . - ) 1.:)' - .~ . . ¥ -
El hecho de participar en los beneficlos obbe-
iidos por vna gotividad colectiva no produce forzosa-
mente la sensaeidn departicipar en la vida del grupo.

%1 individuo no se siente en realidsd integra—

[¢]

i -

do a la colectividad si no tiene derecho & parti
par en su adminigtracidn,
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3.1.4. FORMAS DE INTEGRACION QUE IMPLICAN UNA PAR
TICIPACION DE LOS TRABAJADORES EN EL CAPI-~
TAL DE LA EMPRESA, EN SUS ATRIBUTOS: EL PO
DER Y EL BENEFICIO.

.81 la participacién del trabajador se da en los -
atributos del capital: el poder y el beneficio, resulta
completa, puesto que el ftrabajador siente la necesidad
de velar por la conservacidn y el acrecentamiento del -
~ patrimonio comin, convirtiéndqse en un medio ideal de -
integrarlo a la empresa.

Dentro de esta categorfa se muestra la participa-—
cifn de los trabajadores en el capital en forma de ac—
ciones, en forma individual que es cuando los empleados
se aduefian de acciones por procedimientoé diversos, pe-
ro se ve limitado porque viene a ser lo mismo que una -
‘primé ya que no se le reconoce el derecho de participar
en la gestidn.

La apropiacién de acciones, también puede ser sin-
dical y puede ser ejecutada por obreros que mediante —=
sus ahorros compran acciones, su desventaja es que e—~—
1los deberfan haber adguirido la mayoria, y ain asi el -
gistema capitalista tomarfa sus defensas: acciones con -
voto plural, negativa de venta, etc.

Otra opcién dentro del capital la constituyenrlasﬂ
sociedades obreras de inversién que tienen por,objeto'afﬂ
fomentar el ashorro obrero individﬁal, provocando el na~
cimiento en el trabajador, juntd cbniel sentido. del aho
rro el de propietario, sus fondos son destinados a la = -
adquisicidn de valores diversos, ﬁero este sistema‘qqlo
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permite que se beneficie el trabajador de las ganancias
capitalistas y no es un método de integracidn.

Es decir la apropiacién de acciones ha fracasado
porque el trabajador no quiere convertirse en copropie
tario, en si estes técnicas tienen esos resultados por
que conservan su misma estructura, una orientacidn ca-
pitalista, dando lugar a que el trabajador vea acrecen
tada su dependencia, por lo que es hasta que la parti-
cipacidn del trabajador en los atributes del capital -~
encaminado a una asociacidén capital-trabsjo tiene o —-
tros resultados.

Este tipo de participacidn concede al trabeiador
derechos similares a los de los propletarios que asf -
compartirian sus privilegios con sus habituales cola——
boradores en la empresa.

Se dan los siguientes cambios:

A) UNA NUEVA CONCEPCION DE LA EMPRESA

Se da una reglamentacidn que les otorga a los -
trabajadores la facultad de participar en la empresa,
junto al capital y en plan de igualdad en virtud de -
los servicios que prestan.

Habrd tres categorfas bien definidas de las per-
sonas que participan en la vida de la empresa los apeor
tadores del capital, los aportadores de trzbajo, y los
directivos, cada uno con sus respectivos privilegios y
responsabilidades bilen delimitadas donde el capital ya
no tiene el derecho de gerencia libre sobre los bienes,
los trabajadores tienen derecho de estar representados
por delegados propios quienes participan en la gestidn
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y los directivos tienen un régimen de compensacidn por
sus responsabilidades.

B) LA ORGANIZACION DE LAS RELACIONES ENTRE LOS ASO_
CIADOS.

El jefe es el responsable de la direccidn, los co-
mités son soberanos, limitados por los estatutos socia-—
les y las leyes, los organismos consultivos le dan al -
comité los pareceres de cada categoria de asociados, su
escalafdn quedaria: consejo de promotores ( fundador y
colaboradores ), consejo de trabajadores ( delegados ——
del personal ), consejo de accionistas ( similar al con-
sejo de administracién ), todos en el mismo nivel.

C) EL REPARTO DE UTILIDADES. _

El concepto de frutos reemplaza al de provecho, la
remuneracidn de los trabajadores se basa en lo sucesivo
en los resultados, desaparece la plusvalia como privile-
gio exorbitante del propietario ¥ se remunera equitativa
mente a cada categoria segdn los servicios que haya ——
prestado.

D) SU ALCANCE Y LIMITES.

Sus obstdculos son la oposicidn del capital y del -~
trabajo, las experiencias no pueden ser exbtendidas auto—
ritariamente sin que se produzca uma revolucién de carde-
ter econdmico y politico ya que hay patronos deseosos de
conservar Integros los derechos del capital,

Las asociaciones capital-trabajo concebidas con —-—
espiritu capitalista no pueden conducir a una verdadera
integracidn de los trabajadores en la empresa sSi no se —
opera un cambio de disposicidn por ambas partes.
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3¢1.5. FORMAS DE INTEGRACION DE LOS TRABAJADORES
EN LAS EMPRESAS DE ESTRUCTURA NO CAPITA——
LISTA.

Pafses de estructura no capitalista como la Unidn
Soviética, Polonia y Yugoslavia, aunque cada uno ha te—
nido su propio desenvolvimiento histdrico, se pueden —-
mencionar ciertas particularidades que les son comunes,
en'ellos el Estado es el centro de poder, originando --—
por lo tanto que la empresa se encuentre dirigida por -
fuera, log Sindicatos cubren funciones econémicas y e-—
ducativas que tienen como hase la enseflanza del comunig
mo y sirven para defender a2l Estado, los beneficios de
la institucidn son para el régimen quien de ninguna -
forma puede sexr discutido,

Por lo que los dirigentes sefialados por el consejo
como fuentes de autoridad en las empresas no rinden -
cuentas de su actuacidn, el régimen pertenece a todos, =
pero el hecho de haberse suprimido la propiedad privada,
no hace dichoso al obrero, los soviéticos estdn colocg—-
dos en posiciones subalternas, nunca fijan los fines de
su actividad, los medios de produccidn no les pertenecen
y por su trabajo no perciben mds que un salario, los be-
neficios ya no son para el empresario, sino para el ES—-
tado, en pocas palebras no hubo una emancipacidn humana,
sino una emancipacién basada en la potencia,

En Polonia existe un nivel de vida mejor de 10S -
trabajadores y Yugoslavia representa la primera tenden—-
cia de una autogestidn democritica tendiente a entregar
a todos los usuarios y consumidores la gestidn de la em~
presa.
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No solo en el capitalismo la integracidén se en——
frenta a trabas y limitaciones, en los pafses de es—=-—
tructura no capitalista puede ser que no pase de ser -

una aspiracidn.

Ta integracién no solo es una férmula oficial y
autoritaria que logre la adhesidn del traba jador por -
su simple aplicaéién, puede tener limitaciones que -—-
ya no se solucionan con nuevas formas de estructura, -
deberfia ser la consideracidn de la empresa desde m ——
punto de vista psico-socioldgico profundo sin que sea
exclusivo de un régimen econdmico y polftico determina
do.
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CAPITULO IV

4. PROGRAMA DE ADECUACION A LA ORGANIZACION,
GRUPO DE TRABAJO Y PUESTO DEL PERSONAL DE
NUEVO INGRESO.

Tl presente tema es un ejemplo de lo que podria
ser un Programa de Induccidn en una organizacién.

Fue elaborado durante el Servicio Social en ——-—
CANACINTRA, pbr‘diversas causas no dejd de ser un ——
proyecto, sin embargo creemos gue su exposicidn nos -
puede servir:

-~ Para detectar los factores limitantes que ge-

neralmente rodean a este tipo de programas,

— Para sefilalar que dicho programa sold concier-

ne a una parte de la Induccidn: la etapa adap .
tativa. ’ .

- Como gufa para la elaboracidén de futuros pro-

gramas,

Dicho programa estd hecho especificomente para
el personal de nuevo ingreso, su elsboracidén la hemos
dividido en dos partes: ’

I. La elaboracidn del plan bajo el nombre de: —
Programa de adecuacidn a la organizacidn, al
grupo de trabajo y puesto del personal de --
nuevo ingreso. '

II. Elaboracidn del Manual de Bienvenida.
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I. PROGRAMA DE ADECUACION A LA ORGANIZACION,
GRUPO DE TRABAJO Y PUESTO DEL PERSONAL DE
NUEVO INGRESO.

1. NECESIDAD.

E1l hecho de que una persona se enfrente a un =
ambiente totalmente diferente al suyo en costumbres,
normas y procedimientos, requiere que se le de la in
formacidn necesaria para que pueda integrarse satis-—
factoriamente, es mds, tratdndose de un ambiente la— .
boral el cual con sus respectivos elementos persigue
el logro de. objetivos medisnte programas y planes, -
siempre siguiendo determinados procedimientos y re——
glas, es necesario que las personas de nuevo ingreso
deban adaptarse a todo ello; ésto requiere que el su
jeto se encuentre inmerso en é1, lo cual podria lo--
grarse simplemente con el paso del tiempo y a través
de experiencias que podrian no ser agradables al su-
jetd; pero para los fires de la Tmstitucién y consi-
derando que los primeros dfas en su nuevo trabajo ——
son muy importantes y perdurables en todo sujeto, es
necessrioc la implantacidn de un programz de adecua~-—
cidn para que éste en un minimo de tiempo llegue a -
desenvolverse en su trabajo con entusiasmo ¥y partici
pe de los ideales y responsabilidades de la Institu-
cibn, para ello desde el momento en que el sujeto i
da su solicitud debe de tratdrsele de dar la informa
cidn y oportunidad que necesits todo nuevo empleado
de sentirse apoyade para enfrentarse a lo no conoci-
do, para ello le proporcionaremos los instrumentos -

necesarios.

2. PROPOSITO-DESEO

gue en vn minimo de tiempo el sujeto se adabte
a su ambiente de trabajo y conozca las normas y polé
‘tices d2 la institucidn, as{ como se desenvuelva sa~
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tisfactoriamente en el desempefio de sus actividades y
responsabilidades.

3. OBJETIVO
Que en un mdximo de. 28 dfas el sujeto conozca — ~

las normas y polfticas de la institucién, asi como a- -
quellas informaciones relevantes que le facilitardn ———
su adecuacidn al nuevo ambiente para que logre desenvol

verse satisfactoriamente,

4. ATIERNATTIVAS. o
a) Presentar a las autoridades el presente plan -
 para su aceptacién.

b) El que las autoridades aprueben el plan y den =
el visto bueno para imprimir el Manual de Bienvenida;>-
primeramente con pocos ejemplares utilizados como estu—
dio piloto y después ya su impresidn en off-set.

¢) Que se apruebe la elaboracidn de umn paquéteAE—
audiovisual que contenga qué es CANACINTRA ( Historia )
y sus funciones,

5, RECURSOS REQUERIDOS

A. Tecnlcos.

Tos requeridos para 1a eglaboracidn del Manual y el
paquete Audiovisual.

B, Conocimientos.

De la persona que controlard la Induccidn: deberdi
conocer toda la informacidn gue se le proporcionard al -
nuevo empleado, desde lo que se de en la entrevista ( en
el procedimiento de seleccidn ) hasta la del Manual.

En una segunda fase: la del responsable de drea ——
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que le proporcionard informaciln ya en el drea especi-
fica donde se va a desenvolver el nuevo empleado. Este

deberd conocer todas las actividades, responsabilidades
y funciones que deberdn ejecutarse en el puesto.

C. Humanos.

1) Le persona que guiard el procedimiento.

2) La persona que se encargaré de ensefiarle el pro
cedimiento de trabajo ( en el drea ),

3) su tutor.

4) Personas que se necesiten para elaborar el Ma-—
nual y el paquete audiovisuval.

D. Tiempo.
El requerido para el establecimiento del programs.,

E. Dinero.
El requerido para la eleborzcidn del Nanual y del
paquete audiovisual.

PROGRAMA

1. Realizacién del Manual de Bienvenida,
2. Realizacidn del paguete sudiovisuval.
3. Procedimiento.

Una vez ya obtenidos los materiales necesarios —-
mencionados anteriormente se procederé a llevar a cabo
el programa de adecuacidn a la organizacidn, grupo de -
trabajo y puesto del personal de nuevo ingreso, sus pa-
sos serdn los siguientes:

A. Darlo a conocer a los gerentes de drea, geren—
tes de consejo y jefes de departamento,

B. El programa empezard propiamente cuando el su-
jeto se encuentre en el proceso de seleccidn y sez en——
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vistado por el encargado de ello en el Departamento de
Personal y Recursos Humanos en la entrevista de'Contag
to Inicial. Se le dard informacidn concerniente a::1)
‘Esbozo de lo que es la Institucién y sus funciones, ——
2) Lo que le ofrece la Institucién. Posteriormente se

le hard un éxamen y una entrevista dentro del Proceso

de Seleccién.

C. Una vez que se le haya aceptado, se procederd
a la firma del contrato, del cual se le dard un dupli~
cado y una explicacién amplie en relacidn sl mismo.

D, Se le da a conocer la fecha de inicio de sus -
actividades y lugar donde deberd presentarse.

E. Presentacién de 1la persona de nuevo ingreso -
por el conductor del procedimiento ante sus compafieros
de trabajo y con los traba jadores con los qgue se cree —-
tendrd que convivir por su labor,

F. Se le dard un Manual de Bienvenida en este pri
mer dfa de trabajo y dos dias para leerlo. Se le llevard
a - conocer lasg instalaciones de la_institucién POTr el —=e
conductor.

G. Se le pondrd bajo la tutela de su jefe que cui~
dara de darle la informacidn ¥ entrenamiento necesarioc en
“un tlempo méx1mo de veinte dlas a partir de su ingreso =
con’ respecto a 3 )

‘a).” Inform301on tedrica de lo que debe hacer en su -

puesto,

b)AEtnlieérlé y demostrarle cdmo debe hacerlo.

e) Verlflcar -que €1 lo haga.

a) Llevar un.reglstro continuo de sus labores hasta,

A ;completar los 28 dfas.
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H. Paraleleamente al cuarto dia se reunird con el -
sujeto el conductor y se le dard una ampliacidn de la in
formacidn del Mamual, utilizando para ello el paquete au
diovisual. Siempre se le dard a entender que en la insti~-
tucidn encontrard el apoyo necesario para un buen desarﬁg
1lo de sus actividades. Esto se logrard mediante la coope
racidn de todas las personas que intervengan en el proce-—

dimiento.

I. Desde el primer dfs se asignard a una persona -
que le &¢ la siguiente J.u.fu""maClG.u.. -

- Trabajo que se hace en el departamento.

- Como marcar entrada y salida.

- Importancia de conservar la tarjeta en su sitio.

— Reportar cualquier error al marcar la tarjeta.

— Horario de trabajo.

~ Tiempo disponible para comer,

- Sanitario y lavabes,

- Como puede llegar a su trabajo.

— Decirle las normas de calidad y de trabajo.

- Informacién sobre lugares para ir a comer,

J. E1 conductor deberd hacer el llenado de la si--
guiente hoja, Anexo A para verificar que se le haya dado
toda la informacién necesaria al nuevo empleado.

EVATLUACTION

Cuando se le dé al contrato al sujeto se le deberdn
de dar las siguientes preguntas, explicdndole . que las con
‘teste ¥y que no repercutird en nada, que solo es para ver
en cuante tiempo logra acoplarse a la institucidn. Se le -
podrd aplicar en el primer dfa de trabajo, el ddcimo afa,-
el 20 dia de trabajo y el 28, tendrian que ser pruebas pa-

ralelas.




10.

A

12,
13,

14,

15

16.

g

18,

190

20,
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PREGUNTAS—
Mencione tres normas disciplinarias de la institucién,
Si tiene automdvil y desea dejarlo en el estaciona———
miento, explique lo que debe hacer.
Mencione la sancién correspondiente por checar la tar-
jeta de otra persona con su consentimiento.
Cudles son las funciones de la Cdmara.
qué es la Cdmara.
Conoce a sus compafieros de trabajo, diga a cudles y a
qué departamento pertenecen.
Diga 1a hora a la que debe checar.

éCudnto tiempo de tolerancia es permitido por la insti

" tucién para poder checar sin que se tome como falta?

éSabe ddnde estdn los instrumentos de trabajo que re——
quiere para sus actividades, sl 0 no, mencione sus lu
gares? .
¢Se encuentra conforma con el lugar a dénde va a co——
mer? )

-40udntos caminos se sabe para llegar a CANACINTRA, —
menciénelos?

Mencione su horario de trebajo.

Describa como es su ambiente de trabajo en éstos mo———

mentos.

& Sabe qué beneficios le otorga el Seguro? Mencione por
lo menos itres,.

Mencione lo que debe hacer en un dfa de trabajo.
Enumere las normas de calidad exigidas en su trabajo.
Mencione cuatro cosas que usted no sepa respecto a su
trabajo y desearfa saber,

encione cuatro cosas que usted no sepa respecto a la
Camara y que “desearfa saber.

& Cudles son las disposiciones respecto a la entrada -
de bultos, portafolios o inmuebles? Describalos.

Diga a quién puede dirigirse en caso de que se le pre-
sente un problema de trabajo.
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NOTA: Obviamente que el vpresente plan adolece de -
una falla primordial: gue no se haya aplicado y se héya
ajustado a la institucidén lo cual 1lo limita, sin embargo
para comparar puede Ver la informacidn dada en el tema -
El papel de la induccidn, en el caso de que la organiza-
cidn estd de acuerdo en desarrollar un plan mds minucio-
so. Sobre todo se pueden extender los incisos B, G y H.

II. FLABORACION DEL MANUAL DE BIENVENIDA

Los pasos para su elaboracidén fueron los siguientes:

4A) Revisidn de otros manuales. )

B) Se revisd la "Ley del Seguro Social"y se hizo una
visite a la clinice Nueve del Seguro Social.

G) Se recabd informacidn del Reglamento Interno de -
Trabajo.

D) Se procedié 2 buscar antecedenteg dentro de la -~
Institiucidn,

E) Redaccidn de cada uno de los puntos.

F) Dibujos del HManual.

Finolmente el Manual de Bienvenida para el personal
de nuevo ingreso en CANACINTRA quedd constitufdo como ve-

remos en las siguientes pdginas,



H
2)

3)

4)
5)
6)

7
8)

9)

10)
11)
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ANEXO A.
HOJA DE CONTROL.
SR.
SR.
INFORMACION : DADA POR

Informacidn en el proceso de

DEPARTAMENTO

seleccidn.

Tipo de Contrato.

Pecha de inicio de actividades

¥ lugar donde deberd presentar ’
se, ’ o

Presentacidn.

Recorrido de la institucidén.

Entrega del manuel de bienveni

da.

Como marcar entrada y salida.

Imporbtencia de conservar la - r

Yarjeta en su sitio.

Reportsr cualquier error al

marcar la tarjeta.

Sanitarios y lavabos.

Como puéede llegar a su tra-—

bajo.
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INFORMACION ' DADA PCR

12} Trabajo que se hace en el de~

DEPARTAMENTO

partamento.

13) Horario de trabajo.

14) Tiempec disponible para comer,

15) Normas de calidad,

16} Informacidn tedrica de lo que

debe hacer en su puesto.

17) Explicacidén y demostracidn de

como debe hacerlo.

18) Verificar que lo haga.

19) Registro continuoc.

20) Presentacidn del paquete audio

visual y ampliazcidn de informa

. 2
CloN,

21) Informaciones sobre lugares

para ir a comer,
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CAMARA NACIONAL DE LA INDUSTRIA DE LA TRANSFORMACION

Nos es muy grato darle la bienvenida a esta institu -
c¢idn, el presente menual ha sgido elaborado con el fin de —
darle a conocer lo que es CANACINTRA, usted como personal-—
de nuevo ingreso tendrd muchas dudas y preguntas, espera -
mos que, & través de la lectura del mismo, se aclaren; ade
més, debemos recordarle que obtendrd mayor informacién en-
el Departamento de Personal y Desarrollo de Recursos Huma-
nos. )

Le deseamos el mayor de los éxitos

iADELANTE!
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Su lugar de trabajo:

sSr.

Usted empezd a trabajar en Cdmara el dfa

Su puesto es:

Estard en el Departamento de:

Su jefe inmediato:

Nuestro actual pregidente:
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¢ COMO SE FORMO LA CAMARA NACIONAL DE LA INDUSTRIA DE
TRANSFORMACION?

Debido a la gran aceleracién del desarrollo econdmico,du
rante la segunda mitad de la década de los treinta y en la-
década de los cuarenta, propiciada en parte por la Segunda-
Guerra Mundial, que abrié lams puertas al mercado internacio
nal, principalmente con los Estados Unidos, se llegé a do -
blar en tres o cuatro afios las exportaciones; todo ello hi-
zo patente en los cfrculos industriales mds activos Yy en ==
las esferas gubernamentales la necesidad de agrupar a las -
empresas industriales en organizaciones independientes, lo-
cual los llevd a fincar las bases legnles para 1a agrups —-
cidén de los fabricantes en organismos autédnomos; pues lag -
entiguss disposiciones legislativas existentes sobre la ma-
teria en la Ley de Cdmara de Comercio de 1908 y 1936 no co-

“rrespondfan & la realided econémica del pais.

Asi en el perfodo de Avila Camacho fue elaborado un pro-
yecto de Ley en el cual se establecia un régimen de separa-
cidn entre las Cémarms de Industria y la de Comercio, 1o =~
cual no aceptd ésta dltima; pero a pesar de esta oposicidn,
fue aceptada por el Congreso de la Unidn en abril de 1941.

Posteriormente, el 26 de agosto de 1341, fue publicada -
en el Diario Oficial de la Federacidn la nueva Ley; justa -
mente en ese dfia, un grupo de empresas, se dirigid a la Se~
eretaria de Economia Nacional para solicitar autorizacién —
para formar la Cdmara Nacional de la Industria de Transfor-
mecién, lo cual se logré el 25 de noviembre. ’

El 5 de diciembre de 1941 se efectio la Assmblea Constitu
tiva que did nacimiento a la Cdmara de la Industria de Trans
formacidn con la asistencia de 93 empresas vertenecientes a
13 sectores industriales, en la cual se designé,el Consejo —
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Directivo provisionsl, confidndosele 1la tarea de organizar
la institucidén de acuerdo con los estatutos aprobados ante
riormente.

La primera presidencie recayd en José Cruz y Celis, —
como reconocimiento a su capacidad de organizar mostrada en
la lucha que antecedid a la formacidn de la Cémara su perio
do abarcd de 1942 a febrero de 1943.

El primer edificio en que se ubicé la Cdmara se locali
zaba en la antigua calle de Ejido para ese entonces la cifra
de inscripciones era de 1,684 industriales gue en su conjun-—
to empleaban a mfs de 50,000 trabajadores.

La primera Delegacidn de la Cdmara fue fundada en octu
bre de 1942 en la ciudad de Morelia, Michoacdn,

Asi en la actualidad CANACINTRA se encuentra integrada
en su 90% por industriales de la pequefia y mediana empresa, -
cuyo nimero asciende a 36,000 socios, cuenta con 57 Delegacio
nes en la Repiblica y 86 secciones, agrupadas en siete con—-

sejos coordinadores que son:

QUIMICO
AUTOMOTRIZ

CONSEJOS ALIMENTICIO
PAPEL Y CONEXOS .
HMATERTAL PARA TA CONSTRUCCION
INDUSTRIAS DIVERSAS )
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NECESIDAD DE COOPERACION ENTRE LA DIRECCION Y LOS
EMPLEADOS

Es necesario que usted sepa que todos los que inte
gramos la Cdmara somos una parte esencial de la misma,di-
rectivos y trabajadores somos uno mismo, el trabajo que -
ambos realizamos persigue el mismo objetivo y en su mayo-
ria es como una cadena, en la que cada uno de nosotros es
un eslabén, pongamos todo nuestro esfuerzo para lograr -
los objetivos que se plantean en cada uno de nuestros de-

partamentos y tengamos en cuenta que sirven a un objetivo
general, que persigue nuestra Institucidn; servir al socio
industrial,
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RELACIONES CON SUS JEFES

Debemos recordar que las-
relaciones de los empleados -
con sus jefes deben ser cor -
diales y siempre permanecer -
en buenos términos, el prime~
ro siemnre debe ver en 61 a -
alguien ine estd disyuesto a-
orientarlo y ayudarlo en su -
trabajo. Esto ilevard z que-
amnbos encuentren un ambiente-
humano, donde podrdn desarro-
llar todas sus capacidades, -
obteniendo satisfaccidn en su
trabajo y en sus relaciones --
con los demds. Es por eso —-
que el trobajador debe ver en
su jefe = un amigo; pero al -
mismo tiempo, debe counsiderar
lo un representante de la ing
titucidn y recurrir a é1 en -
todo momento, sin la necesi -
ded de szltar conductos.
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HORAS DE TRABAJO Y TIEMPO
EXTRAORDINARIO

La jornmada de trabajo en-~
CANACINTRA, seri de 48 horas
a le semana, estableciéndose
log siguientes horarios dife
rentes:

PRIMER HORARTIO:

Lunes a Jueves de 9:00 a-
las 18:15 horas y Viernes de
las 9:00 a las 17:45 horas.

SEGUNDOC HORARIO:

Iunes a Jueves 10:45 a las
20:00 horas; Viernes de las
10345 a las 19:30 horas.

TERCER HORARIOC:

Horarios especiales por -
necesidades propias de la -
Institucidn,

Las horas desarrolladas -
despuds de los horarios con-
signados, se considerardin —-
como tiempo extraordinario,-
debiendo cubrirlo en le for-
me siguiente, establecida ——
por la Ley Federal del Traba
Jjo y limitaciones que la mig
ma establece.



Ningin trabajador podrd
laborar tiempo extraordina
rio sin la autorizacidén ~~
previa por escrito de un -
jefe inmediato y el visto
bueno de la Gerencia de --
Ares y Administrativa. Adg
més este tiempo no podrd -
exceder de tres horas dia-~

rias ni de tres veces en -
una semana, Cuando se de-~
el caso, debe entregarse -
al Departamento de Personal
¥ Desarrollo de Recursos -
Humenos, la tarjeta blanca
para la solicitud de la au
torizecidn de este tiempo.
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TARJETAS REGISTRADORAS DE
ASISTENCIA

Con el objeto de verifi =
car la asistencia del perso -
nal, hay un reloj marcador --
con tarjetas de control, que-
estd situado a la izquierda -
de la entrada prinecipal, es -
ah{ donde deben dirigirse to-
dos los trabajadores de la —-
institucidn, para marcar sus-
entradas y salidas en sus ho-~
rarios correspondientes, & —-
excepcidn de jefes, subjefes,
asesores téenicos y de juntas
as{ como las secretarias de -
Gerencias de drea, los cuales

en vez de realizar esta operg
cién, firmardn,

Los trabajadores solo fir
mardn sus tarjetas de asisten
cia al inicio de la quincena-
correspondiente; tratando de—
no omitirlo, porque si no se-~
hardn acreedores a lag si — -
guientes sanciones:

La primers vez amonesta —
c¢ién verbal; la segunda amo -
nestacién por escrito, la ter
cera suspensidén de medio dia-
s8in goce de sueldo y la cuar-
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ta suspensién hasta de ocho -
dfas sin goce de sueldo. Ade
mds debemos recordarles que -
es su obligacién marcar per -
sonalmente sus tarjetas, que-
dando estrictamente prohibido
que los empleados cheguen -—-
otras que no sean lag suyas,-
la violacidn de esta norma, -
serd causa de rescisién de su
contrate individual de traba-
jo; que se aplicard tanto a -
la persona que cheque la tar-
Jeta como a la que resulte be
neficiada con ello.

Podrd darse el caso en que
alguien olvidard marcar su -
tarjeta de entrada o éalida,n
lo que debe hacer es reportar
la inmediastamente al departa-
mento de Personal y Desarro -
llo de Recursos Humanos de la
Cémara, quidnes juzgardn la —
falta junto con las autorida-
des de la Institucidén para de
eidir la sancidn que se apli-
card basdndose en la Ley Fede
ral del Trabajo.
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RETARDOS

Para los trabajadores, la
hora de entrada al desempefio
de sus lebores, dependerd —-
del horario que tenga: en %o
dos los casos se les dard —-
una tolerancia de diez minu-
tos y de cinco cuando regre-
sen de tomar sus alimentos.-
En el caso de exceder este -
1imite de tiempo, se les to-
mard como retardo. Cuando -
acumulen dos retardos segui-
dos se sancionard al infrac-
tor con la suspensién de un-
dia de labores, sin goce de-
sveldo; el dfa de la aplica-
cidn de la sancidn serd sefin
lado conjuntamente entre: el
departamento de Personal y -
Desarrollo de Recursos Huma-—
nos, 2l jefe de departamento
el Gerente de 4rea o de con-

sejo al que pertenezca el —=
traba jador.

Al finelizar las labores -
en los turnos regpectivos, -
la Cdmara retirard las tarje
tas y solo, estardn a dispo-~
picidn de los trabajadores,=-
cuando les haya sido autori-
zado, previamente el laborar

horas extraordinesrias.



PAGO

Siendo empleado de la Céma
ra usted recibird su sueldo -
en el local de la misma, en -
moneda del afio corriente, du~
rante los dfas 15 y Ultimo de
cada mes, Solamente en caso-
de que estas fechas de pago,-
coinciden con un dfa sébado,-
domingo o de descanso oblige-
torio, la Cdmara hard dicho -
pago el dltimo dfa hédbil de -
la quincena ¢ el hdbil inme -
diato anterior. '

PERMISOS

Se puede dar el caso de ——
que alguien, tenga que faltar,
cuando ésto suceda, debe re -
portarse de inmediato al De -
partamento de Personal y Desa
rrollo de Recursos Humanos, -
al teléfono:

No. 563-34-00 Extensiones:161
é 168.-

Un empleado puede soliecitar -
permiso en los siguientes ca-
8083

. Para retirarse antes de-
la hora.

. Por fallecimiento de al=~
gin familiar.

. Por sentirse enfermo.

. Por acudir a una cita del
I.M.S.8,
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ELl procedimiento que debe
segulr es:

Recabar primeramente la -
autorizacidn del jefe del de
partamento, Gerencia de Area
o de Consejo y despuéds la ~-
del jefe del departamento de
Personal y Desarrollo de Re~
_cursos Humanos, en cuyo caso
se le dard un pase, que pue-
da ser por horas (particular)
v el pase por dfa (Oficial).

CAMBIO DE DOMICILIO

Se svisard por escrito al—-
departamento de Personal y De
sarrollo de Recursos Humanosg=
del cambio de domicilio den -
tro de las 24 horas siguien -
tes; es muy importante que. se
sepa el domicilio del emplea-
do o el cambio del mismo ya -
que ésto faciliterd la comuni
cacidn en caso de presentarse
una emergencia, (enfermedad o
accidente de trabajo), el po-
der notificarlo a sus familiag
res, asi como también mandar-

telegrama de felicitacidén en-

su cumpleafios, noticias de «=
cualquier actividad que va a-

verificarse en nuestra institu
cibén que sea de importancia -

para las personas y otros.
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DISCIPLINA

Es necesario que usted -
tenga en consideracidn las -
medidas disciplinarias que -
estdn establecidas en el re-
glamento interno de nuestra~-~
institueién, ya que puede —-
darse el caso de que alguien
por no tener conccimiento de
ellas, incurra en faltas que
después lo lleven & ser san-
cionado, puesto que el desco
nocimiento de las mismas, no
excusa en nada su violacién.

Todos trabajemos con mds
ghinco cuando estamos a gus-
to, ésto sucede cuando el am
biente que nos rodez, se en—
cuentra limpie, es por ello-
que debemos cuidar que nues-
tra drea de trabajo y de ser
vicio se encuentren siempie-
aseadas; también tenemoe que
acatar lags digposiciones gue
gobre ello, dicken los fun -
cionarios o representantes -
legales de la Cdmara. Todos
estamos obligados a cuidar -
nuestros materiales, como el
edificio de la Cdmara, equi-
po, instrumentos y otros ob-
jetos que utilicemos en nues
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tro trabajo, cuidando de no
ocasionar intencionalmente-
algin perjuicio.

En un lugar donde se veri
fica un trabajo de grupo, -
como el que se lleva a cabo
en cada una de las dreas de
la Cdmara, debemos cuidar -
que nuestros objetos perso-
nales y de trabajo y los de
otros compafieros no sean to
mados por otras yersonas.

Para lograr que nuestiro -
trabajo sea satisfactorio -
tanto para la Cdmara como -
paras nosotros mismos debe -
mos esforzarnos por poner -
nuestros cinco sentidos en-
é1, por ello debemos presen
tarnos siempre a nuestro —-
trabajo sin heber ingerido~-
enervantes, drogas o bebi -
dag embriagantes si no son-
prescritos por un médico.

Un empleado no podrd incu
rrir en faltas de integri -
dad y honradez, en actos de
violencia, amagos, injurias;
—=dentro del recinto de la -
Cédmara, en contra de los s0

ciog y directivos de la mis
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ma, ni con sus superiores o
compafieros.

Todos nosotros debemos —-—
estar conscientes de que al
guna de la informacién que-
mane jamos a diario es de —-
cardcter confidencial, por-—
lo tanto no debemos difun -
dir dicha informacidn entre
personas ajenas a nuestro -
trabajo.

Causard rescisién del ——
contrato el hecho de que al
gin trabajador engafle a la-
Cémara con certificados fal
go0s o referencias en los qua
se les atribuya capacidades,
apbtitudes y faculivades de -
las cualesg carezca, '

Todo trabajador tendrd -
derecho a ser ofdo antes de
que se aplique cualquier =
sancién, 1la primera vez con
sistird en una amonestacién
verbals la segunda, de una-
amonestacidn por escrito, -
la cual serd anexada a su -
expediente; la tercera, sug
pensidn de medio dfa sin go
ce de sueldo; la cuartas vez
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se hard una suspensién hag
ta de ocho dfas hdbiles —--
sin goce de sueldo, a excep
cifn de los casos en que -
el reglamento sefinle con -
cretamente suspensién del-
contrato.

NORMAS Y REGLAS SOBRE
SEGURIDAD

La inetitucidn cuenta -
con una Comisién de Seguri
dad e Higiene formada por-
traba jadores y autoridades
de la institucidn, los cua
les gson los encargados de-
investigar las causas- de -
los accidentes y enfermeda
des, proponiendo medidas -
preventivas y vigilando -
que se cumplan, ellos desa
rrollan estas actividades-
dentro de sus horas labora
les sin que por ello reci-
ban remuneracidn alguna,

Ademds de esta comisidn,
quienes resguarden la segu
ridad de nuestra institu -
¢idn y la de todos loe que
laboramos en ella, somos no
sotros mismos, quienes de =
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‘
i
;

‘

bemos procurar evitar cual
guier acto que pueds poner
en peligro nuestrs propia—
segurided, la de nuestros—
compafieros de trabajo o la
de cualquier otra persona,
.ef como la del local en -

gue se encuentra estable -
cide nuestra Cdmara.

DESPIDOS ' ;

Cuando la Cdmors ha de— |
rrescindir de log servicioes .
de cualquiers de sus emplea
dos, le misma estd obligada
a otorgarles lsz liquidacidn

correspondiense que lz ley—
establece.
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ABANDONO VOLUNTARIO

Si alguno de nosotros nos
tenemos que ir, porque hemos
encontrado una oportunidad -
donde podamos superarnosjes—
necesario dar parte al Depar
tamento de Personal y Desa

rrollo de Recursos Humsnos -
para que se verifiquen los -

trdmites correspondientes a-
este caso,

. o —\\\7 E READNISIONES

La Cémera admite reingre-
sos de sus anteriores emples
dos siempre y cuando el de -

sempefio anterior de sus labo
res haya sido satisfactorio-
_en todos sus aspectos.
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SALIDA DE BULTOS, PAQUETES,
EQUIPOS Y OTROS

A fin de evitar situacio -
nes inusitadas se ha dispues-
to que sean revisados los por
tafolios y bultos que entren
a la institucidn.

También para introducir y
sacar objetos, mobiliario, e-
quipo y paquetes en genedazl -
se deberd solicitar la autori

' é .
zacion correspondiente a la -
gerencia administrativa.

VACACIONES RETRIBUIDAS

Anualmente los trabajado -
res podrén disfrutar de un pe
riodo de vacaciones de la si-
guiente forma:

DIAS HABILES
AROS E LES CORRES

TRABAJADOS PONDEN

Por 1 afio soseeses 6
Por 2 afios cceesee. 8
Por 3 afios .coeuees 10
De 4 2 8 afios soeve. 12

De 9 a 13 afios v.oe. 14

De 14 a 18 aflos .... 16
De 19 a 23 afios .... 18
De 24 a 28 afios .... 20
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DIAS HABILES
Aftos QUE 1LES
TRABAJADOS CORRESPONDEN

De 29 a 33 afios 22
De 34 a 38 afios 24
De 39 a 43 atios 26
De 44 a

48 afios 30

Teniendo derecho a una pri
ma del 25% sobre su salario -
que le corresponde al periodo
de sus vacaciones.

Por ello el departamento de
Recursos Humanos, hace anual-
mente la entrega a los traba-
jadores de una constancia que
contenga su antigiiedad, de -
acuerdo a elle se seflala el -
periodo de vacaciones que les
corresponda; haciendo hinca -
pié que en la Cédmara amctual -
menté hay dos periodos de va-
caciones en el afio, uno duran
te Semana Santa y el otro en-
la segunda quincena del mes -
de diciembre de cada afic; du~
rante los cuales se suspenden
completamente las labores. -
9i hay trabajadores que ten -
gan derecho a més dfas de va-
caciones, los cuales no se cu
bren con los anteriores perio
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dos, podrin disfrutarlos en
fechas distintas & ellos, es -
tando de acuerdo con el jefe -~
inmediato superior y el visto-
bueno de la Gerencia de drea y
Gerencia Administrativa. Ade-
méds todo ello, debe notificar-
se al departamento de Personal
de Recursos Humanos con ocho -
dfas de anticipacidn a la fe -
cha en que desea disfrutar sus
vacaciones para que éstas pue-
dan ser tramitadas mediante el
llenado de una forma especial.

En algunos casos, se podri-
presentar fue a algunos traba-
jadores se les esté adelantan-~
do dfas de vacaciones, que por
antigliedad les corresponden; -
debido a :que la Cdmara suspen-
de sus labores dos veces al ~=
afio, en consecuencia, en el ca
so de liquidacidn o retiro, 1a
Cédmara podri descontar de la -
liquidacién lo relativo a los-
dfas disfrutados hayan sido 1i
quidados en efectivo con la co
rrespondiente prima de antiglie
dad. )

DIAS DE DESCANSO

Los dfas de descanso a los-
cuales tiene derecho el perso-
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nal de la Cémara conforme -
al Reglamento Interior de -
trabajo y de acuerdo al Ar-

ticulo de la Ley Feders
del Trabajo son:

REGLAMENTO LEY FEDERAL

INTERNO DEL TRABAJO
10. de enero
5 Febrero

20 warzo

21 marzo 21 marzo

22 marzo ‘

23 marzo

24 marzo

1o.mayo 1o.mayo

5 mayo

10 mayo

10.septiembre
15 septiembre
12 octubre

2 noviembre
20 novienmbre

12 diciembre
25 diciembre
26 diciembre
2T diciembre
28 diciembre
29 diciembre

16 septiembrs

20 noviembre
fo.diciembre

25 diciembre

Serd el de cads seis afios
cuando corresponda a la trans



misidén del poder Ejecutivo
Federal.

Cuando se de el caso de~
que el dfa de descanso o -
bligatorio coincida con un
sdbado, la Cdmara a su jui
cio fijard la fecha en que
debe compensarse ese dia -
y/o pagarse.

SERVICIO DE COMEDOR

La Cédmara nc tiene un =
servicio de comedor para -
sus empleados; pero fi - -
cuenta con un local en el-
octavo piso, donde si us -
ted gusta puede tomar los-
alimentos dque usted traiga

de su hogar.
CAJA DE PREVISION

Dentro de la Cdmara los-

empleados cuentan con una-

g Caja de Previsidn, que es~

una asociacidn civil autd-

noma ¥y por lo mismo con _—

personalidad juridica pro-
pia.

Sus beneficios son el in

crementar el hfbito de aho
rro y otorgar a sus miembros,
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créditos a corto plazo, con
un interés del 1.5%.

Para poder ser miembro -
de la Caja se deberdn reu -
nir los siguientes requisi-
tos:

a) Deberdn ser empleados
de la Cédmara y ser aceptados
por la mesa directiva, en -
el caso de que se trate de-
un empleado de planta de la
Cdmara, deberd tener un - -
sueldo superior al minimo -
legal, para poder adquirir-
la calidad de miembro acti-
vo.

Los empleados con un-—
sueldo minimo serdn miem -~
bros especiales. Y los e -
ventuales, s0lo podrdn ser-
miembros cuando su contrsto
sobrepase los seis meses y-
obtengan un salario mayor -
al minimo, pero no tendrin-
derecho a préstemo alguno.

b) Deberéd pagar su cuota-
de inscripeidn que es de -
veinticinco pesos.

¢) Determinard sus canti-
dades quincenales gue Se 0-
bligard a aportar a la caja.



(I

N

- 318 -

d) Presentard la solicitud
correspondiente, la cual po

drd ser aprobada o rechaza-
da por la mesa directiva de
la caja.

BONO DE BODA

La Cémara otorga una pres
tacién a sus empleados que—
contraen matrimonio siempre
y cuando-éstos tengan una -
antigliedad no menor de un -
afio y medio y presenten en-
el departamento a su cargo-
el acta correspondiente al-
matrimonioc civil, dédndose -
la orden de:

5i se trata de alguien -
perteneciente al personasl -
masculino se le otorgard un
mes de sueldo y licencig =
con goce de sueldo por cin-
co dias.

Al personal femenino, si
renuncia, se le concede un-
mes de sueldo; pero si con-
tindan trabajando, una 1i -
cencia de cinco dfas y una-~
quincena de sueldo.
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ACCIDENTES DE TRABAJO

Loa trabajadores de la
Cédmara que sufran accidentes
tendrdn derecho a recibir-
los servicios egtablecidos
en la Ley del Seguro Social,
por lo tanto cuando se vean
en la necesidad de faltar a
sus labores, por los ante -
riores motivos; es necesa-—-
rio due se reporte al Depar
tamento de Persgonal y Desa~
rrollo de Recursos Humonos-
de la Cdmara, donde deberd-
ser detallazdo el accidente-

-levantando el acta corres -—

pondiente. En éste caso se
le nagard su salario comple
to durcnte loe tres prime -
ros dias de incapacidad, de
biendo entregar su compro -~
bante de incapacidad, asi -
como el imvorte de las mig-
mas en un »Lazo no wmayor de
una sgemanc despuée de regre
sar a sus labores.

A partir del cuarto dfa -
de incapscidad se seguirdn-
las siguientes normas:

1) Los trabajadores con -
un afio de servicio solamefite
percibirdn el subsidio que -
les otorgue el i.M.S.Se por-
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el tiempo que dure la inca-
pacidad.

2) Quienes tengan de uno
a seis sfios de servicio, se
les cubrird durante un mes-
como médximo, la diferencia-
entre el subgidio que otor-
ga el Seguro Socisl y el —-—
sueldo gque perciben en la -
Cdmara.

De seis a diez afios -
dos meses, de diez a quince
afios tres meses, de guince-
a veinte afios cuatro meses.

De veinte a veinticin
co ecinco meses.

Y nds de veinticinco
siete meses.
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DIARIO O BOLETIN DE LOS
EMPLEADOS

Por el momento no se edi-
ta ningin diario o boletin —~
aque sea escrito por los em -
pleados y para los empleados,
es decir, internamente no lo
hay; sin embargo, hay publica
ciones externas para los so —~
cios publicadas por los depar
‘tamentos de Servicio las cua-
les son de tino téenico.

a) Transformecién informa

b) Boletin de noticias Tée-
nicas cuya edicién es mensual,
lo edita la Subdireccidn Gene
ral de Servicios. :

¢) Boletin bibliogrifico —-
que se edita bimestralmente.

d) Sintesis de Prensa, el ~
cual va dirigido a la presi -
dencia, direccidn general, ge
rencias y departamentos de -
egta institucidn, ya que los—
dos anteriores son para lag -
indugtrias incorporadas a - -
esta institucidn, editado por
la gerencia de Relaciones Pi-
blicas,

e) Revista

f) Publicacién de Normas

g) Estudios del Departamen—

to Juridico,
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BIBLIOTECA ¥ HEMEROTECA

Lz institucidn cuenta con
una bibliotecz y hemeroteca en
el .quinto piso, donde se en -
encuentra a la disposicién 1i
bros, tesis y periddicos fque-
pueden ser consultados nor -
cualquiera de nosotros, asi -
como personas de fuers, el ——
dnico requisito es llevar una
identificacidn para poder con
sultar cuwalquiera de las o =

bras.

Su horario es de lunes a -
viérnes de 8:00 A.IM. a 13:30
P.M. y de 15:00 P.N,a 17:00 -
P.M.

ESTACIONAMILNTO DE COCHES

La Cédmara cuenbta con dos es-
tecionamientos, el fnexo y el
del Sétano, este Ultimo, solo
puede ser utilizado por el —-—
presidente, los vicepresiden-
tes, el tesorero, el subdirec
tor, los gerentes de drea y -
de consejo; el primero lo no-
demos utilizar todos los que-—
trabajsmos en Canacintraj;vpero
para que haya un control y se
puedan evitar problemas, debe
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mos seguir las recomendacio-— .
nes que nos indica el depar-
tamento de NMantenimiento:

a) Deberd comunicarse el-
nimero de placa y marca de-
su carro,

b) Avisar y solicitar per
miso cuando por algin motivo
"excepcional su carro perma-
nezca en cualguiera de los-
dos estacionamientos fuera-
de horas hdbiles.

¢) Evitar dejar espacios-
muertos.

(Respetar cajones mar—
cados)

d) Procurar no obstruir

las puertas de emergencia

que dan a las calles de = =
Watteauw y la rampa de la =
vuerte de Patriotismo.

EL DEPORTE CANACINTRA

In el departamento de Per
sonal y Desarrollo de Recur
sos Humanos se encuentran -
los trofeos gue nuestros -
compafieros deportistas han-
ganado para nuegtra insti -
tucibn, si le guste el beig
bol o el futbol ¥nase a es-
tos equipos, la Cémara coo-
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pera con ellos otorgidndoles
sus dtiles deportivos y ¢ -
quipo.

Lo ¥nico que tiene que -

hacer, es dirigirse al de = ;
partamento de Personal y De
sarrollo de Recursos Huma -
nos, indicar su deseo de ~-
pertenecer a alguno de e -
1los, y decir a que departs
mento pertenece, ya gue al-
retirarse del deporte debe-
rd devolver el equipo.

Cada deporte de los an =
tes sefinlados posee un re -
glamento propio y un respon
sable de su conducciédn,

PETICIONES SOBRE LOS LOCALES:
AUDITORIO Y DECIMO PISO

Cémara cuenta con dos lo-
cales que pueden ser utiliza
dos para determinados even -
tos.

Bl euditorio para confe -
rencias y peliculas, estd u~- ;
bicado en el Edificio Anexo- i
que se encuentra enfrente de %
la institucidn. 5



~ 325 -

El décimo piso puede ser u-
tilizado para eventos de cardc-
ter social y juntas.

Las salas del tercer piso -
son utilizadas cuando se trata-
de pocas personas.,

Las salas 1, 2 y 4 son ade-
cuadas para 25 a 30 personas, -—.
admitiendo la 1 y 2 a un mdximo
de 50 gentes, La sala 3 no ad-
mite mds de 15 personas.

Estos locales pueden ser re
queridos por los empleados de -
la Cédmara cuando se trata de a-
suntos que conciernen a la ins-
titucibn, para la cual deberdn-
hacer el llenado correspondien=
te del Aviso de Reunidn d&ando
los datos sobresalientes para -
su otorgamiento, esta forma pue
de ser localizada en cualquiera
de los departamentos de la Cdma
ra .

También pueden ser alquila -
dos por los empleados de Cdmara
afiliados y otras personas aje-
nas; en el caso del Auditorio,-
se alquila por horas al igual -
que el local que estd en la -—-
planta baja,donde se pueden o -
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frecer cocktailes, exposicio
nes y otros, no asf{ las sa -
las del tercer y décimo pi -
80s, que son alquiladés por-
dias.

Para poder obtener este -
servicio, deberd dirigirse -
al drea de Relaciones Pdbli-
cas donde se le informard el
costo y lo que estd dentro -
de é1.

El solicitante deberd:

a) Hacer una carta goli-
citud dirigida al gerente - —
del Area. ' .

b) Dejar el 5C% del to -
tal en adelante, comprome -
tiéndose a pagar el restc —-
una semana antes del evento.

¢) En la misma carta de-
berd ser inclufdo el mate -
rial que va a necesitar de--
pendiendo del caso, por ejem
plo: deberd indicar 8i nece-
sita mierdfono, presidium, -
arreglos determinados, etc.

d) Enlistard el material
audiovisual necesarioc como —
pantallas, proyectores, etec.

e) Si es empleado de la-
institucidn solicitard un —-—
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descuento, que deberd autori
zar el director de la Geren—
ciaz de Relaciones Péblicas,

METODOS Y CONDICIONES DE
COLOCACION

Cuando nuestra institu =
cién tiene una vacante recu
rre a diferentes fuentes -—-—
para poder encontrar a la -
persona adecuada, una vez =
hecho ésto, el candidato —w
llena su solicitud, se le -
hace una entrevista, y-se -
le aplican pruebas de traba

jo ¥y peicoldgicas.

Se califican éstas y se-
emite una opinidn.

Poateriormente se le en-
via al drea donde se le ha-
solicitado y se le pone en—
contacto con el responsable
de la misma para que le ha-
.g8 wa entrevista y un exd-
men, a fin de dar su deci =
sién final, la cual envian-
al Departamento de Personzl
¥ Desarrollo de Recursos Hu
mancs.,

Cuando en ambos casos la
decigidn es favorable, se -
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documenta el alta y se en
via a la Gerencia Adminis
trativa para obtener las-
firmas de la cuarta presi
dencia, Tesorerfa y del -
Director General; las cug
les se devuelven al de -
partamento citado anterior

mente,

As{ se llega a 1la con-
tratacidn de una personasy
indicdndosele posterior -
mente el dia, hora y lu -
gar en que deberd presen-
tarse a trabajar:

Un pre-requisito que -
debe cubrir, cualquier —-
persona interesade en ob-
tener un empleo en nuestra
Cdmara, ademds de gometer—
se al proceso mencionado -
anteriormente, es el de te
ner una edad que esté en -
tre los 17 y 35 afios; cu -
yas variaciones dependerén
de la vacante a ocupar.

CUANDO SE CONSIDERA DE BASE
A UN EMPLEADO

Se contrata al personal
durante tres meses, este -~
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lapso es cbnsiderado como un
periode de prueba; aptitudes
y de terminacién de necesida
des para que las personas =—-—
cumplan eficientemente las -
responsabilidades de su pueg
to de trabajo, cuya finali -
dad seria identificar la po-
blacién que debe ser objeto—
de entrenamiento en log si -
guientes niveles: Gerencias-
de Area, Gerencias de Conse-
jo ¥y Jefaturas Departementa-
les.

Los pasos mds generales a
seguir en este proceso son -
los siguientes:

1) Determinacidn de nece-
sidodes; identificacidn de -
los problemas presentes y fu
turos de Canacintra por Ge -
rencias de Area, Gerencias -
de Consejo y Jefaturas Depar
tamentales.

2) Identificar las metas-
que no se logren. ,

3) Determinar los proble-
mas que estdn obstaculizando
el logro de las metas opera-
cionales (presentes y futu -
ras).
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4) Estimar la repercu
8ién de los problemas en
los objetivos de Cdmara ..
en sus diferentes dreas.

5) Sefialar las causas
de los problemas,

6) Determinar las causas
que pueden eliminarse total
o parcialmente con entrena-

miento,
7) Elsborar progremas.
8) Desarrollarlos, eva -
luarlos, reforzarlos y se -
guirlos.

PROCEDIMIENTO DE PRESENTA -~
CION Y RESOLUCION DE QUEJAS

Cada uno de nosotros pqé
de participar en las activida-
des de la empresa aportando -
idezg que ayuden en su marchaj
asi como también puede opinar
- acerca de sus desacuerdos;para
ello puede recurrir al sistema
de sugerencias y quejas donde-
podrd externarlas.

IDENTIFICACION DE LOS
EMPLEADOS

a) Para el uso interno de
la Cdmera y con el objeto de =~

que todos nosotros podamos ser
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identificados en cualquier
momento, se han elaborado-
gafetes para todas las per
sonas que trabajamos en la
institucidn.

Por 10 cual debemos de -
traerla siempre a la vista
de los demis.

b) La Cdmara también ela
bora credenciales de iden-
tificacidén de uso externo,
pero solo a determinados -
empleados que debido z su-
trobajo se ven en la necesi
dad de acudir a otras de -
pendencias en donde deben-
constatar que pertenecen a
ésta institucidn, en el dg
so de los cobradores, pro-
motores, mensajeros,chofe-

‘res, gestores y otros.
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INFORMACION GENERAT SOBRE EL SEGURO SOCIAL

Cuando usted ingresa a la institucidn, dsta lo ins-
cribe al Instituto Mexicano del Seguro Social, por lo que -
usted podrd gozar de todas las prestaciones ‘a las que tiene
derecho por pertenecer al mencionado Instituto, éstas estdn
derivadas de la Ley del Seguro Social, a continﬁacién se le
dard una érientacién necesaria para poder obtenerias.

Si usted ya estaba afiliado al Seguro antes ﬂé entrar
a nuestra institucidn deberd traer una fotocopis de su cre-
dencial,

AFILIACION

Si usted no posee la credencial de afiliacidn, 1o ———
primero que debe hacer es obtenerla de inmediato, puesto ——.
‘que essindispensableVpara,cuqlquie; trémite:queAtenga que -
efectuar. ' '

PARKCBIENERIA

1) EL departamento de Personal y Desarrollo de Recur-—
sos Humanos, lo llamardé para darle su Aviso de Inscripeidn,
el cuzl deberd ser dado en un plazo no mayor de cinco dias
a partir de su ingreso en la institucidn.

" 2) Deberd presentarse en la Clinica del I.M.S.S. que
le corresponda de acuerdo a su domicilio, llevando consigo
" el anterior documento, y uno de los siguientes: acta de na
cimiento, certilla, licencia de mane jar, pasaporte, fe de
bautizo, carta de naturalizacidn, ah{ le dardn su creden—
cial de afiliacién. . B
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No solo usted tendrd derecho a los servicios gue le -
ofrece el I.M.S.S. sino también sus beneficiarios que son: -

a) Su esposa o compafiera

b) Sus hijos '

¢c) Sus padres, solamente si dependen
econdmicamente de usted y si viven
en su casa, ambos casos deberdn ser
comprobados

Para que ellos pueden obtener su credencial debe pre-
sentar en su clinica correspondiente:

a) Para su espesa Bl aviso de Imscripeidn , su cre -
dencial, su acta de metrimonio original o el acta de naci
miento (original) de alguno de sus hijos. En caso de no-
estar casados ni tener hijos, entonces, deberd presentar-
una carta firmada por alguna autoridad y con testiges,que
verifiquen que los conocen por lo menos cinco afios.

b) Para sus hijos: acta de nacimiento de cada uno de-
ellos o certificado de adopcidn en su caso.

¢) Para sus padres: hoja rosa de Aviso de inscripeidn ,
credencial y el acta del trabajador.

REGISTRO EN LA CLINICA

Para que usted pueda recibir algin Servicio Médico de~
be:

1) Presentarse en la oficina de Archivo Clfnico de -
su clinica, llevando sus credenciasles de asegurado y/o de
beneficiarios.
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2) Ahi le proporcionardn su carnet para consultas con -
el nombre del médico familiar.

3) No olvide que para poder pasar con el médico espe-
cialista, primeramente deberd presentarse con su médico-
familiar (recuerde que en este caso, debe pedir cita y -
no ficha).

4) Para evitar problemas en sus consultas, deberd dar
conocimiento en la clinica de su horario de trabajo,para
que se tome en consideracidn para el otorgamiento de sus
citas.

CITAS POR TELEFONO

Cuando por motivos de trabajo no pueda acudir a la —-
clinica a pedir su cita, podrd hacerlo por teléfono, uti
lizando su carnet, diciendo que médico le toca, nimero —
de afiliacidn y nombre. '

VISITAS A DOMICILIO

Este servicio es sdlo para los casos en 1os cuales no
puede acudir el enfermo a la clinica por enfermedad o ac
cidente.

Por 1o que debe solicitar la visita del médico a su =
clinica correspondiente, dando la siguiente informacidn:
a) Nombre completo del enfermo
b) Nimero de afiliacidn del asegurado
c) Debe dar el nombre del lugar donde trabaja o
sea CANACINTRA
d) Nombre del médico familiar que le corresponde
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CUANDO RECIBA ATENCION DEBERA PRESENTAR

a) Su credencial de derechohabiente
b) Su carnet de consultas

ATENCION MEDICA DE EMERGENCIA

En caso de un accidente de trabajo, se puede acudir
a la clinica que esté mds préxima al lugar de trabajo,
con o sin documentos, y podri. recibir la atencién re -
queridaj; si no se cuenta en ese local con servicios de
urgencias, recurra al Centro Médico de la Raza 0 8l - -
Centro Médico Nacional,

SERVICIO DE AMBULANCIA

Enfermo a la clinica, puede solicitar el servicio —
de ambulancis a los siguientes teléfonos:

a) CENTRO MEDICO NACIOWAL, CONMUTADOR 5-19-50-00 Exten
siones 1435, 1449, 1464 y directo 5-19-18-12

b) CENTRO NEDICO LA RAZA, CONMUTADOR 5-83-63-66 y di -
recto 5=83-64-02

AL, HACERLO DEBE DAR'LOS SIGUIENTES DATOS:

) NOMBRE CONPLETO DEL ENFERMO, INDICANDO SI ES ASEGU-
RADO O BENEFICTARTO

b) NUMERO DE AFILIACION DEL ASEGURADO

¢) DIRECCION DONDE SE ENCUENTRA EL ENFERMO

d) DE EI NOMBRE DE LA INSTITUCION CAMARA NACIONAL DE -
LA INDUSTRIA ¥ DE LA TRANSFORMACION . '

e) SINTOMAS UE UA ENFERMEDAD, COMO POR EJEMPLO: FRACTU
RAS, OQUEMALURAS, ASPIXIA, PERDIDA-DE CONOCIMIENTO, —
HEMORRAGTA, BIC, ASI SE PODRA SABER SI LA ANMBULANCIA
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DEBE LLEVAR EQUIPO ESPECIAL.
NOTA IMPORTANTE

a) Debe dar aviso al I.M.S.S. de cualgquier cambio en su
estado civil y/o familiar con la documentacién co -
rrespondiente.

b) Si cambia de domicilio, notifiquelo a su clinica para
gue se registre y se le cambie de clinica si es nece-~
sario, ' '

¢) Cuandé lo cambien de.clinica, preséntese en la nueva,

" con la Copia azul para que vuelvan a efectuar su re
gistro y el de sus beneficiarios, con la documenta --
cidn con que se presentd la primera vez,



- 338 -~

GLOSARIO

- Bienvenida

- Datos personales

- ﬁistoria de la empresa

- Introduccidn

- Necesidad de cooperacidn entre la direccién y los
empleados

-~ Relaciones con cun jcfes

ASPECTOS GENERALES
- Horas de trabajo y tiempo extraordinario
- Tarjetas registradoras
- Retardos
- Pago
— Permisos
- Cambio de domicilio

REGLAMENTO INTERNO DE TRABAJO
- Disciplina
- Normas y reglas sobre seguridad
- Abandono voluntario
- Readmisiones
- Salida de bultos, paquetes, equipo y otros

BENEFICIOS Y PROTECCION QUE DA LA INSTITUCION

- Vacaclones retribuidaS

- Dias de descanso

-~ Servicio de Comedor

- Caja de Previsidn

- Bono de Boda

- Accidentes de trabajo

~.Diario o boletin de los empleados
- Biblioteca y Hemeroteca
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Privilegios para estacionamiento de coches
E1l deporte en CANACINTRA
Peticiones sobre los locales Auditorio y.Décimo Piso

NOSOTROS Y EL DEPARTAMENTO DE PERSONAL Y DESARROLLO
DE RECURSOS HUMANOS

Métodos y condiciones de colocacidn

Cuando se considera fijo a un empleado

Bases para el ascenso

Plan de capacitacidén

Procedimiento de presentacidén y resolucidn de quejas
Identificacidn de los empleados

INFORMACION GENERAL SOBRE EL SEGURO SOCIAL

Informacidn general

Afiliacidn

Registro en la Clinica

Citas por teléfono

Visitaes a domicilio

Atencidn Médica de Emergencia
Servicio de Ambulancia

Nota importante
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CAPITULO V

5. LIMITES DE LA INDUCCION

Después de haber enumerado todos los problemas exis-
tentes en una estructura organizacional y después de enu
merar sus ventajas, es necesario detectar las posibles——

barreras en su desarrollo.

En la inetalacidén de un Programs de induccién. para -
los nuevos empleados se pueden encontrar las siguientes:

~ No aceptacién por parte del alto mando

- No se cuenta.con los recursos materiales

- No se han percatado de su valor

- Se puede impedir la recoleccidn de informacidn si
previamente no se ha informado al personal de lo que se
trata, codificdndolo ellos como una imposicién mis.

- En nuestra experiencia, ain nos vimos mds limita -
dos porgue no se llevé a la prdctica, no obtuvimos resul
tados y ni siquiera hubo oportunidad de ejecutar estu——
dios~piloto.

- E1 plan solo abarcd la etapa adaptativa y solo fue-
dirigido s los nuevos empleados.

Con respecto al Meanual de Bienvenida, se quiso dar to
da la informacidén en un solo folleto, pero se pueden ha-
cer por separade toda la informacidn del Seguro, en otra
la del Reglamento Interno y en otro generalidades,

$i la Induccién en su etapa adaptativa se da como una
. Y s £ r . " . s
mera informacion correra el riesgo de ser utilizada o de

e e e
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ger interpretada como una manipulacién, es necesario que
se percaten de su importancia y se le de un nuevo auge -
basado en las aplicaciones de la teoria para que se ten-
gan datos que comprueben su valor y se fomente un estu -
dio mds cuidadoso de cada uno de sus elementos, como el-
contar con una taxonomfa de las conductas laborales en -
nuestra época.

Considerando a la Induccidn en su etapa integrativa,-
el problema es aln mayor, puesto que si no se autoriza -
en su primera etapa, la segunda traerd por consecuencia
estudios previos a su aplicacidn, de los cuales se detec
tardn los problemas, en base a ello se propondrin solucio

nes adecuadas a sus caracteristicas.

Es cierto que en nuestro pais adn no se dan las condi
ciones para un cambio cualitativo, sin embargo creemos-
que antes le anteceden los cambios que comsideran al tra
bajo mds humano en su repercusién social, donde diversos
factores sico-sociales se conjugan y es necesario que se
Juche por implantarlos, sus obstéculos son:

~ Faltas de educacidn y cultura del trabajador

-~ Lag ciencias humanas no deben hacer del trabajador—
su v{ctima, gino servir de fundamento tedrico-a wn nuevo
impulso moral del hombre y orientarlo en su progreso en-
la industria,

~ La no existencia de condiciones juridicas que 16 «=
respalden. .

- Lo sociedad poco equitativa imperante, donde no exis
te igualdad ds justicia.

- La participacidén no es vieta como una responsabili -
tad.

-~ EiL usc del grupo con objetivos de manipulacidn.

-~ Lt insatisfaccidn de necesidades bideicas.
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- El1 excesivo paternalismo imperante en las estructu-.
ras organizacionales.

~ No existen los medios para una educacidn .del traba-
jador.

- E1 poco empefio que se ha puesto a la adaptacidn del
trabajo a las aptitudes de los obreros,

- La integracién debe ser para el nuevo empleado,para
los ya existentes y para los que tengan problemas adapta
tivos, como agquellos que han perdido un miembro.

Sabemos que en nuestro pais la sola mejora material -
del ‘trabajador seria un triunfo, pero se debe preveer —-—
que dicha situacidén no acabe con la vida privada del in-
dividuo y no se& respete su libertad o se le impida asu -
mir sus responsabilidades, es necesario para ello edifi-
car un nuevo orden social que consiga la integracidn del
trabajador, un estilo de vida que permita la expansidén -
del hombre dentro de la civilizacidn industrial.




|
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CONCLUSIONES

Es muy probable gque las personas interesadas en la -
Induccidn encuentren en este trabajo material tedrico su
ficiente que pueda servirles como marco de referencig ——
para.futufas investigaciones, tambidn creemos que la -
prictica empf{rica pueda comprobar muchas de las situacio

nes gque han sido planteadas; pero sobre todo lo importan
“te es esperar cambios de opiniones sobre 1la Induccidn,-
considerdndola con nuevas perspectivas:

- Tode organizacidén debe contar con un Programs de ~
Induccidn. -

~ Ta induccién comienza desde que el aspirante hace~
su solicitud, .

- Debe ger considerada como un elemento integrador -
que toma en cuenta al individuwo, al grupo, sus metas,las
interrelaciones de sus elementos, a la organizacidén y a-
aug téenicas integrativas.

- Durante la Seleccidn ha de adeptar al individuo a-
la organizacifn, a su puesto de trabajo ¥ & su - papel la-
boral.

- No puede ser separada de otros procesos, como son-
1la Seleceidn, Capacitacidn, Andlisis de Puestos, etc. ==
porque puede sexr utilizada como una fuerza retroalimenta
dora de los mismos. '

= hecopila material de todos los elementos de la or-
ganizacién por 1o que es capaz de detectar las fallas -
gue ja desgyuilibran y le llevan a una desintegracién -
pareizsl o total dz sus elementos,
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- Servird para crear condiciones propicias al desa -
rrollo e integridad individual en las situaciones de con-
Jjunto, formard conciencia del grupo y robustecerd le soli
darided humana que el trabajador demanda,

- Debe hacer jue el sujeto tome conciencia que las me
tas del grupo no se contraponen a las suyas, sino que se -

complenmentan,
Ta Induccidén aplicada en toda su magnitud beneficia
ré principalmente al trabajador, porque é1 logrard:

. - Una mejora en sus beneficios, prestaciones y comodi
dades fisicas en su ambiente laboral.

- Mayor satisfaccidn, llena sus necesidades fisioldgi
cas, de seguridad, de pertenencia, amor, realizacidn, de -
seguridad a largo plazo, de estima y la de experimentar co

Sag nuevas,

- Serd considerado como un ser humano social que tiene
una personalidad y que puede presentar probables desajustes.

~ Se utilizerfan sus copacidades y en Sptimas condicio

nes puede ser creativo.
- Se reconoce su dignidad.
- Se afirma su personalidad.

- En formas més avanzadas de integracidn se llegs a -
una deproletarizacidn sin pasar sobre su individualidad,

- No solo se integra a su trsbajo, =ino tembién z su-

medio social.

- Adquirir un objetivo digno de &1, por el ~usl lmshar.
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esforzarse, lo cual le indicari gque su vida tiene un sig
nificado.

- Serd productivo.
En el proceso de produccidn se obtendrdn las si -

guientes ventajas: .
Mayor productividad.

Beneficios mds equitativos.

Disminuye la rotacidn de personal.

Hay .una disminucidn en 1la tasa de ausentismo
El trabajador realiza mejor y comn mayor facilidad

sus labores. :

- El1 empleado no desconoce sug cualidades y respon-
sabilidades .

- No invade el campo de ntros,

- Desarrolla las capscidades naturales de los empleg
dos eyuddndolo a desempefiar eficazmente su oficio.

- Modifica las actitudes del personal. despertando en
ellos sentimientos mds favorables con respecte al trabajo -
y & la emprese. '

Al poseer el grupo una actitud emocional positiva hg
cia su labor, confianza, unidn, afecto, intereses y opinio-
nes commes, fructifica en una mayor eficlencia,

= Al participar en la toma de¢ decisiones en una at -
mésfera democrdtica auvmenta la productividad y la moral de -
los integrantes.

- Se determina un sentide de respomsabilidad hacia el
grupo motivdndolos a contribuir a la productividad grupal.

- Al evitar la insatisfaccidn impide la agresidn ante
los empresarios, despilfarros materiales, desacato ante las-
normag, uso inapropiado del equino {srrores y destvrozos) y -
buscar injusticias por parte de los wupervisores.

A través de la Induccidn la orgenizacidén sufrird -
cambios que pueden ir desde la implementacién-de programas-
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hasta cambios en su estructura, con el fin de mosirarse
como una unidad integrada capaz de esitablecer su propia
gestidn, los cambios efectuados dependerdn de las nece-
sidades internas y externas que rodean al proceso pro -
ductivo. Mientras mids se acerque la organizacidn a sus
finalidades econdmicas, técnicas y humanas, sabremos —-
que cumple con su papel social, los procesos y técnicas
que utilice dependerd de la situacidén socioeconémica im
perante; que a su vez determinard el tipo de cambios ——
que se logren en su interior. ’

E1l papel del psic6logo en la Induccidn cubre las si -
guientes funciones:

- Elaborar el Programa de Induccidn.

- Elaborar instrumentos de medicidn para detectar y -
pronosticar problemas de adaptacién a nivel individal y

grupal.

Capacitar en el proceso de Induccidn.

Dar conferencias de salud mental.
- Fungir como asesor en los programas que se implanten.

Elaborar material de evaluacidn de los programas.

Asesorar al grupo en el aspeeto humano,

Al igual que otros profesionistas el psicdlogo debe -
aer consciente que el conocer todo lo referente a la Induc
¢ibn lo compromete a una utilizacidn parcial de sus conoci
mieantos Sonde los elementos que integran a la organizacidn
daban ger beneficiados en una forma justa y equitativa.
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La Imduccidn no solo incumbe al psicdlogo sino tam -
bién a otros profesionistas como el economista, socidlo-
go o el administrador, que han de actuar como asesores y
tal vez como creadores de nuevas técnicas gue estén de -
acuerdo con nueatro desarrollo social, politico ¥y cultu~
ral de la poblacién mexicana, esperemos que el presente-

trabajo sirva como gufa e impulse a su creacién.
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