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PROLOGO

Exta investigacifn es un esfusreo por capitalizar las experiencias
Que en el sector privado se llavan a cabo en el marco de Administre-
cifn ds 1os Recurecs Humanos, y pretends demostrar la importancia e
implementacifn de una &rea especffica que conlleve a satisfacer las
racesidades empresariales a través de su potencial humano, y es el
mnmamsuniohunmunm&auhomelwmbig
trito Federal de rovieabre de 1979 a marzo de 1880,

Fare efectos ds una mejor explicacién de los objetivoe de la investi-
#acifn, se dividiS el trebajo en tres partes: Una primera en donde
se explican los fundamentos de las relaciones mumanas; la segunda par
te camprende las relaciones hmanas en la empresa; la tercere, referi-
da al estudio de caso, en el sur de la ciudad que contampla el objeti
vo de la investigacifn, as{ oamo el universo de estudio llegando al
anflisis de los resultados y conclusiones. Es importante mencionar
Que la presente investigacién da elementos suficientes para afirmar,

primeTo, qua un alto porcentaje de empresas no cuenta con una frea de

recursos husnanos y, segundo, que no estfn canalizando bien los recur

scs husanocs ya que no emplean las técnicas administrativas que pare
estos fines existen.



INTRODUCCION

los problemas del &rea de recurscs o relaciones humanas de la enpresa,
requieren de especial atencifn por ser el factor humano un dencminador
confin ds todas las funciones de 1a expresa y a sus relaciones externas,
Por esta reaafn se dede considerar en la arganizacifn una &rea dencmina

da de Recurecs Humanos y dividiree en relaciones privadas (internas) y
velaciones plblicas (externas).

las primeres se refieren al cotidiano contacto personal entre indivi-
4uos ds la empresa, sus manifestacionss se presentan en todas las for-
mas de la actividad lamana: oon el grupo social se amplfa a todas las
foress de la vida social, normas de conducta, reglas y convencionalis-
wos sociales, cuando se ionan las relaci en ol trebajo, la cir
Qmecripcin comprende todas las manifestacicnes que se presentan con
wotivo del funcionamiento de la empresa y cualquior forma de camporta-
wiento que deba seguirse en ¢l mundo de los negocios.

£ ejexcicio de las relaciones plblicas es de orden extermo puesto que
s refiere al trato que los organismos estfn interesados en mantener

conexifn con los pldlicos, de 1os que pretende ganar y conservar opi-
aiones favarebles.

Todo organimeo pretende, pues le es de vital importancia, vincularse

con las &reas de inter€s en las cuales va a dosenvolverse. la vincu-
lacifin podrf conseguirse si se procure el establecimiento de una rela-
cifin intensional, fincada en el conocimiento recfproco, el mutuo enten

AGimiento y la convergencia de intereses y acciones, demtro de un plano
Sen definido.

11



s.mm&mhmmmqmmmmqma-wdw\,
W do vista ds relaciones plblicas, el arganim en cusstifn estf obli
unmmwhmcﬂl\hmi&\dh\ﬂuymud-hd:
4gid y actualisada, aino tembifn una pressncia de imagen perwanente, A
Sove respecto, mu tarea [rincipal estard encmminada a desencadsnar y

aastunar vivos todos los mscanimmos de opinifn que posibiliten la voca
c&.muﬂm&nﬁdmmahh:ﬂm.miv&d&-y_
abjetivos paresguidos pare 10 cual dsberd proceder en forma orgénica

y sisteatiaada, pussto que el ohjetivo de las relaciones plblicas es
1A edvecifn y conssrvecin de las opiniones favorebles de los plbli-
e denia wa daterminada irstitucién, y dabe entendarse que su fun-

cilfln o podrd verifioares eficazmente s se proyecta desde un plano
yrolfeniamal .

= wl vireud, todo estudio que se realice sotre opinién plblica debe-
v cemsstasres sobwe bfises thcnicas, mediante una progremacifn recional
@ )la s o chesrven, con absoluta precisién, todos los pasce que de-
R eaguives pave obtaner el material que permita formular la lfnea de
aandacts QU8 COnNVENga, en relacifn con los propfeitos perseguidos.

My @ coasidever por otre parte, que las técnicas que se utiliocen
@b sjustarse a los requerimientos de las digtintas &reas de interés,
uss 30 30 pusda proyectar en la misma forwa para las freas que se re-
%iesun & Lo Commicacifn masiva que para las gubsrnamentales o pare
s @, ewpecifiommante camprendan determinados sectores o institucio

s divaress, tales como organimmoe profesionales y gremiales, ofmares,
o,

A aste sempects y pare la consecucifn de resultados satisfactorios, to
Omdwuw-mw&mbsmw.m
s pervael i&mpwamwhymﬁn.ammy
ensian ifn 18 resultatrs, en todo 1o concerniente. Su accifn se exten

in



mmmmmamuuymm.-w.,..

Qr de la arescifn de 1a imagen qus debe presentares de la institu-
oifa.

VR apecto ixportante da las relacicres humanas, paro por sus propias
carecwrfatices y finalidedes especSificss, el uso las ha identificado
y wiioado en WA ponicifn que cbligs & considererlas en forma indepen
diemte, &5 CMmdd, de Ninguna anere, se pusde prescindir de la ob-

survmncia d» 1os misso principios qus son wilidos pare las relacionss
privadas.

Si Miem o8 Cierto e las relacionss humanas tienen sus fundamentos
e ciencsias oo 1a paicologia, la sociologfa y 1a antropologia, su
fmcilla especifioca pusde cormidererse ccmo un arte cuyas formas de ex

yposmilla s» vrefieren a 1a posibilidad de saberee llevar bien con los
anis coacatenendo acciones pare alcanzar un fin.

la isgoremcia que actualmants se concede a las relaciones hamemas da
w de peco tiempo. En las sociedades primitivas casi quedadan cir-
omsewitas a la propia familia y, naturalmente, eren totalmente desco
socides las relacionss labareles, las cuales solo se manifestaron has
t g sparece la forma campleta en la divisifn del trebajo.

ies amfiios cultureles de 108 grupos humancs han trefdo como conse-
cammcia W intardespendancia que amenta constantements, 10 que impli-
o 1s auigmrcia dal sejoreniento de 1as relaciones y esto requiere el

enteblecimiento de las nOTEES qus permitan la conwivencia armfinica.

0 ebistiso principal ds esta irwestigacifin es el de estudiar, amali-
-tmhu-‘ym@-dmmmmn
asts canslizendc @ un sector del Distrito Federel y de que forma in-



fluyen en ¢l funcionsmiento de las organizaciones del México moderno.

OComo objetivo complementario del presente seminario de investigacién
administrativa, es el de contribufr, junto con otroe similares, a
crear conciencia en la tama de decisiones, demostrendo la necesidad
que existe de tener una &rea de recurece humanos para el buen funcio-
namiento da la empresa.
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CAPITULO PRIMERO

LAS RELACIONES HUMANAS OOMO FUNCION

1. E1 hombre y cus relaciones
2. CHmo lograr buenas relacionen
3. lmportancia de las relaciones humanas

La commicacién como enlace de las relaciones
humanas



1.

El hombre y sus rolacicies

El hombre para satisf: fntegramante sus neceaidades, tanto las
de ordan material camo las de onden moral, debe estar integrado a
un grupo social. No se puede concebir la posibilidad de qua el

hamiwre vive aislado, dado que es un ser sociable, no se puede en-
cervar en uh mndo imaginario puesto que tiene una soric de nece-
sidades que pare satistacerias tiene que relacionarso con el mun-
do exterior, real. For eso busca el contacto permanante con sus
seme jantes y, que para lograr sus fines, siempre estard tratando
da perfeccionar sus vinculos que le han de parmitir mantener bue-
nas relacionss con la cammidad. Ahora bien, aquf cabrfa pregun-

targe: (Cufles son las explicaciones solwre el origen do la socie-
dad?.

Para unos la sociedad se forma en virtud de un peculiar contrato
entre los miembros de un grupo (tésis contructualista: Rousseau):
Para otros, el hanbre es un ser sametido a leyes biolfgicas, es
n organismo (tésis organisista: Spencer) y Fouille admite parte
de las dos tecrfas (tésis ecléctica), Sin embargo la que sigue
teniendo vigencia, es la posicibn de AristSteles, con su tésis na
turelista: E1 hamre es un zoon politikon ¢ sea un ser esencial-
mente sccial.

En este sentido, el homtwe tendr§ necesidad de aplicar ciertos
principios de orden general para alcanzar sus cbjetivos, pero ade
mfs en «] campo laboral, deber§ estar atento a los sistemas, pro-
cedimisntos y polfticas empresariales a {in de dejar expeditos
16 casces que lo conduzoan a un meiar entendimiento con los de-
afe y al ampliniento de las funciones do la empresa.



Si consideremcs & la sociedad camo la cammided total de 1os hom-
tres, nos daremcs cusnta de que las relacionss que tenmmos ro tis
nen un redio limitado, eino todo lo contrerio, su campo de splica
cin se refiere al caplejo total de las relaciones humanss, ye

Que o8 inician en el hogar, llegan a las actividades sociales a

trevis ds mmatre préctics, se prolongan en las funciones de tra-
bajo, se extiendan al pldlico cusndo queremos influfr en sus opi-
niones, aloanaan el Smbito nacional en el orden sociopolitico y,
da alguna manere llegan tambidn a 1a commnidad mandial. Todos es
tce cmpos estin estrechamente vinculados y sus funciones deterwi

nan Taestye vida, la cual tiene sentido cuando estf integreda so-
cialmente.

Si en la vida social es dable la .

da en princi
pios §ticos, en el trabajo es indispensable, ya que, el trato oon

1os campafiercs, subordinados y jefes, el respecto y camprensifn
daben manifestarse en forma que sea ostensible 1a presencia de
108 principios morales de que deben estar animadoe, para estable-
cer una buena relacién.

La finalidad de las relaciones humanas es propiciar la conviven-
cia hmana, en forma amfnica, en todas cus manifestaciones.

Las manifestaciones de las relaciones hunanas tienen su mis alta
agresifn en la arganizacifn. El1 hombre se organiza pare la sa-

tisfaccifn de sus necesidades, buscando objetivos a través del es
fuerzo conln.

Cfmo logrer buenas relaciones

Tretar con otres personas requiere de nosotros 1a utilizacibn de
adecuados sistemas de cargportamiento que nos permi ta recolver ra-



woablemsnte todas las situaciones que pusdan presentarse, my
especialmente aquillas que ss deriven da actividades con las que

™ estame fumilisardaados, o que sean opusstas a nuestra forma
da actumr.

El logrer buanas relaciones estard en funcién del cuidado que
PONgmOS en ¢l trato con las gentes qus nos rodean, pues si no
sabmmos encausar estas relaciones, si éstas son defectuocsas, si
cmrecemos dal tacto rwcesario para identificar el comportamiento
da otros, tal ves se presunten situacionas desagredables que pus
dan dar lugar a desajustes en todos 108 crdenes y cuyas conse-
cmncias podrfan ser irreparebles.

Bn consecuancia, las malas relaciones siempre tendrén resultados
nagativos, sobxe todo en el amhiente laborel, si dams muestres
de inadaptacifn, tendremos dificultades que podrén dar causa pa
e el daspido, ya que ninguna empresa estaré dispuesta a conser-
var a quien carece de espiritu de colaborecién.

n cmmbio, si utilizamos gistemas adecuados de comportamiento,

mmstres relaciones podrén proporcionarnos beneficios y satisfac
cianss.

Importancia de las relaciones humanas

Las relaciones hummnas tienen sus fundamentos en ciencias camo la
psicologfa, la sociclogfa y la antropologfa, y su funcibn especi-
fiap-bmimmmmecwufma:md&lu
nﬁauuhwtinndamuevarbimw\mm.

Sw-gndmodlmummmnum@wﬁmudm,
se establece una intermccifn y si la intencifn es llegar a acuer-



dos constructivos 1o (nico que tiene que haceree es adoptar las
actitudes adecuadas, pero ai no se tiens cuidado con las formas
ds camportamiento, los resultados pusden ser contrerios, por lo
cual hay que tratar de exclufr todas aquellas qus puedan dar lu-
gar a falsas intexpretaciones.

El mroceso da las relaciones humanas es una fuerza activa que
pusde treduciree en manifestaciones agredables o desagredables
¥» claro, tooa a cada perecna resolver el tipo de las que desea

tener, admitiendo, desds luego, que a la generalidad le interesa
vivir con los demfs.

la importancia que actualmente se concede a las relaciones huma-
nas data de pooo tiempo. En las sociedades primitivas casi que-
daban circunecritas a la propia familia y, naturelmente, eren to
talmente desconocidas las relaciones laborales, las cuales solo
se manifestaron hasta que aparecid la divisién del trabajo.

los cambios culturales de 106 grupos humanos han trafdo como con-
secusncia una interdependencia que aumenta constantemente, 10 que
implica 1a exigencia del mejoremiento de las relaciories y esto re

quiere el establecimiento de 1as ncrmas que permitan la conviven-
cia arefnica.

la commnicacifn camo enlace de las relaciones humanas

La commicacifn y especialmente la forma en que se realice, s
parte esencial de las polfticas de relaciones humanas. De ella

mﬂlmmmheﬁdmhyhintomd&\dﬂmmm
entre 8 y hacia la enpresa.



O tal forma que 8o pusden hacer cusstionamisntos camo los si-

guiontss: Es suficiente la informacifn que se da a 1os emples-
doe?, (Ellos pusden cammniosres entre sf y hacia 1os niveles da
dareccifn?, (Odep s promwve la cammicacifn entre los grupos

existantes?. Estas y otres muchas preguttas son motivo ds re-

Nmeifn pare la agresa.

Ror commicacifn intertumana se entiends el conjunto de procesos
segin 1os cuales se trenmRiten y se reciben divereos datos,
idess, opinionss y actituies que constituyen la bass pare el on-

tendiniento o acusrdo camlin pare alcanzar 1los objetivos persegui
dos por la organisacifn.



CAPTTULO SEGUNDO

NIVELES EN LAS RELACIONES HUMANAS
1. la funcién del hambre dentro del grupo

2. la funcifn del experto en relaciones humanas



1.

La funcién del hoabwe dentxo del grupo

Todos tensmos una funcién qus desempefiar dentro del grupo al cual
pertenacamcs ¥ que se distingue segn los diversos medics en que
opere, puads referires a nuestro papel camo integrertes de una

cierta organizacién o cam responsables do una actividad laborel.

Estas funciones estén regidas por normas, y como miembros de una
arganiaacifn estamos cbligadcs a acatar todas las disposiciones
que rijan su funcionamiento y, camo empleados de cualquier ins-
titucifn que pereigue resultados concretos, debemos pensar quo

su busn funcionamiento depende en gran parte del personal que la
bore en ella y que los beneficios de cualquier tipo que olla ob-
tenga pueden y deben ser campartidos par quiencs hayan contribuf
d0 a que esto sea posible.

Todo lo anterior nos hace pensar en la necesidad de revisar nues
wes forras & oampartamiento con el propSeito de hacerlas compa
tibles con nuestra vida social, pues es condicibn indispensable
pare mantener armonia en ella, practicar los principiocs generales
que son carecteristicas del grupo. Es preciso en consecuencia,
estar pendientes de las tendencias scciales, conocerlas bien y

hasta predecir los cambios que puedan presentarse en ellas, a

efectos de estar capacitado para practicar las formas coinciden-
tes.

En alguos casos es posible que algunas personas no pueden desem-
pefiar eficientemente la funcién que les toca por dificultades no
imputables estrictamente a su voluntad, sino por carencia de apti
tudes pare hacerlo. También es posible que un defectuoso desempe
fio e una actividad sea debido a circunstancias trensitorias, pro
blemas de arden econfmico, factores ambientales, etc., las que



una vez resusltas satisfactoriamente, ya no le impedirén desempe
farlas en forwa rezcnable.

Da todas maneres, cualquiera que sea la causa que le impida cum-
plir con la funcifn qus le campete dentro dal grupo al cual ests
integredo, siempre que esto ocwrma estard propiciando una eitua-
cifn conflictiva que pueds producir males irreparables, 1o que
cbliga a una revisifn parmanente da las formas de camportamiento,
con 1a situacifn de modificarlas y adaptarlas, a los requerimien
tos de la vida contemporénea.

la funcifn dal experto en Relaciones Humanas

Cada vez que se siente la necesidad e importancia que tiene pare
1a realizacifin de los fines de la empresa, el establecimiento de
sistemas encaminados a crear las condiciones armmGnicas en que de
ban desarrollarse las relaciones de su personal. Se ha campren-
dido, ademfis, que esta tarea debo ser encumendada a expertos en

la mataria, cuya funcifn a de referirse a la formulacién de diver
sos test, pruebas de capacitacifn, tretamientos psicoterépicos,
etc., con la finalidad de colocar a cada quien en el puesto que

esté mis de acuerdo con sus aptitudes, controlar las posibles si-
tuacionss conflictivas y combatir las causas que pudieran produ-
cir tensiones dentro de 1a organizacién.

La funcibn dal &rea do psicologfa y la del especialista en rela-
ciones humanas estfn enfocadas hacia los migmos objetivos, pero
no deben confundirse ya que, 1a primore estf cncaminada camo una
maﬁﬁmmyhe&gmﬁnwmﬁumwtﬂmdﬁ-
recta con los grupos, pero el contacto entre ambas entidades es
indigpensable y se establece siempre que haya necesidad do deter-
minar los planes generales que deban ser aplicados a la produc-

10



cifin y qus afecten a las actividades dal perecnal, camo cuando
% trata de cmbios tresados, encusstas intermas, estadfsticas o
irvestigacionss de todo aquello que pammita cbtener datos que
pusden ser tomados en cusnta y utilizados cuando sea conveniente

la psrecna a quien tooa realizar la tarea directa con los grupos
s el jefe de oficina, de seccifn o supervisor y su funcién ha
pasado por distintas etapas hasta llegar a ser la que actualmen-
te desmmpefia. Inicialmente, la figure del jefe de oficina, de
seccifin 0 supervisor podfa confundiree con la del capataz, aun-
Que sus tareas, en cierto modo, aren mis bien camplementarias,
pussto que se referfan exclusivamente a contyolar la calidad del
trebajo y gredo de rendimiento de cada uno de los invegrentes
dal grupo a4 Su OArgo, AtENnto a procurer que la suma de los esfuer
posterioridad y a partir del mamento en que se not5 que la cali-
dad del trebajo y el grado de rendimiento individual guardaban
una realcifn directa can factores de Indole lumana, se pensS en
1a necesidad de capacitarlo en todos aquellos aspectos de las re-
laciones tamanas que le permitieran, mediante una acertada aplica
cifin da los conocimientos adquiridos, crear las condiciones indis
pensables para la existencia permanente de un clima de compren
sifn y compafierismo entre todos.

108 resultados han sido satisfactorios desde que el jefe de ofici
na, de seccién o supsrvisor, actuando camo experto en relaciones
lummnas, ha logredo armonizar 106 intervses de los trabajadores

con 1oe propSeitos de 1A organizacién. Pero no siempre esto es

posible. FPor ejemplo, si un jefe de oficima, de seccién o super-
visor no eperimenta ninguna simpatfa hacia algfin subardinadar,

no le ser6 £8cil aplicar las ensefianzas quo le han sido imparti-
das y sy actitud hacia 61 seré nogativa.

1



b!mmmumuqmmwmlqmum
ws jefes de direccién esan las corvectas. Asf, cuando alguno
am.mamum-imnmmum-dm.
dabe sar requarido a que verifique un anflisis de su propia acti
tud con el fin de que pusda modificarla. -

La importancia de autosxsmen es dofinitiva en materia de rela-

cionss entre el que dirige y sus opererics. Es por esto quo el
"dﬁpmmwmﬁmmmdq
m ds comportmmiento dentro del grupo, puss 8810 as podré darse
cabal cusnta de 6i estd desempefiando vilidamente su funcién.

El que dirige pusde incwurrir en errores en cuanto a técnica en

la splicaciSn de las relaciones, pero, si ha sentido o si ha tra
tadd da sentir un efectivo y sincero interés hacia los demfs, su
verdadare actitud serd bien recibida por todos, pues en princi-
pio es sabido que, en toda relacifn humana, debe considerarse lo

que estf detréa de ella y que, mfs que las palahres y los hechos,
es siempre la actitud lo que cuenta.

En ocasiones, una misma frase, prommciada por dos jefes de direc
cifn ammiendo distinta actitud, produce efectos diferentes, pues
i una de esas actitudes no origina confianza por estar cn contra
diccifn con las palabwas, 1os resultados serdn negativos, For

otre parte, si los subordinados no sienten confianza en su jefe

immediato y si ademfis, la desconfianza es recfproca, surgirfn in-
‘Ariablemente las malas interpretaciones, produciéndose toda cla-

se de situaciones conflictivas, casi ciempre de muy diffcil solu-
cifn.

£r. términos gererales, debe estimarse que la confianza cs el punto

1?



de partida en todo tipo do relaciones, por 1o cual debe ser fo-
mantada tanto en el jefe como en el subardinado, Un jefe podré
ocontar con la confianaa de sus subordinados si su actitud hacia
eallos se deriva de una honreda conviceiln de la forma en que de-
ba tretarlos y un subordinado podr merecor la confianza de su

jefe irmadiato si su actitud hacia 61, a gu vez, sc presenta en
forwa positiva cudndo se trata de armonizar intercses cammes.

Cuando 14 confianza es reciproca, la consecuencia matural se ma-

nitiesta en uma considerable dimninucién de problamas en el tra-
bajo.
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2. los problemas derivados de las relaciones no deseadas
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W B el s Eesawpecitn por encortrer y conserver wa ocupa
olils venmaveda @ Yage factible la satisfeocifin ds sus necesi-
@ula y &ammes en todoa aqualics aspECTos que ee Tefieren & s

Viassster sxterial, capitulo que sismpre ha eido objeto de espe-
cial cndadd.

= W ¢icho Qe Wn iEportants es Conseguir un empleo como con-
surenno, Qe nadie estf interesado en buscaree dificultades en
s\ ectividades labovelss y qus toda posibilided de progreso en
WA apresa requiere ds la préctica da busnas relaciones. Nada
ulls @macto que el comocimiento de estos principios es 1o que im
paisa al homiwe a dssmrvollares en forma que le pormita presen-
wr Wa afecusds imagen de su parsonalidad ente todos aguellos

R quieRes ve 4 estr relacionado. la importancia que actual-
wmte s» comoeds & las relaciones huamanas en 1a empresa es re-
chemte. Por mxho tiempo estuvieron descuidadas y sflo duremte
1a otapa ds la egresa individoal fusron ejercidas por el patrén,
quen 1o hacfa en forma patermalista, dependiendo siewe de su
my particular mmnere de entenderlas y segln su intuicifn le per
mitiere hacerlo, pero con mOtivo del desmvollo industrial, la

figme tredicional del patrén ha ido desapareciendo y esto ha

efdo come camsscusncia la aparicifn de nusvas formas de compor
tamiento 'wmano en todos 10s aspectos de la actividad laborel.

I 1o eagousa soderva el patrén es un ente indivisible a veces

mmmmmhndddcb\hn. En general,
@ tom tipo 4 sociedsdes mercantiles los tretos perscnales tra-
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2.

dos 108 que prestan sus servicics. Naturelmente que el objstivo
thnlhhwuﬂcﬁuntdohdndmmnmy
major produccifn, pero, oo esto queda condicionado ademfs, a

otros diverecs factores, 10s resultados dependarén de las circuns
wncias Qe mym‘nomuﬁ.fu«ﬁauﬁ\dm&

M‘mom,muwnmm.ohnimq\_
venientes y verificar 1os reajuatos nocesarics.

Los problemas darivados de las relaciones no deseadas

Los problemas derivados de la forma defectuosa en que tredicio-
nalmente se venfan desarrollando las relaciones humanas en 1a an
presa, han merecido la atencién de los estudiosos de 1a materia,
108 cuales, atentos a 108 requarimientos de la época tretan de

establecar las bases sobre las que pusda estructurerse un siste-

A que permita evitar o resolver 10s problamas que puedan susci-
tarse.

Se ha pensado que, al efecto, 1o primero que hay que hacer es un
replanteaniento en materia de disciplina, considerendo que un je-
fe que actGa bajo el sistema de la disciplina tradicional, por
ufs que esté animado de la mejor voluntad del mmdo y pase par al
to determinadas diferencias de alg(n subordinado, 10 hace siempre
dentro de cierto limite, llegado al cual tiene que ammir una ac-
titud en consonancia y, el resultado, ¢s que ticne que proceder
de acuerdo a loe sistemas disciplinarios tradicionales, que con-
cn la axon

i6n previa y, en su caso, el despido.

3e ha oteervado, par otre parte, que estos procedimientos no sola
mernte no solucionan el fondo del problem sino que, por el contra
Mn.pndmdn-a-iwaomwoblmmymu.mubimg
B4 que la aplicacifn de cualquier mitodo disciplinario siempre
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provcod 1a hostilidad del conjunto. Es posible qus se experimen
w cierta mjoréa en el comportenisnto ganarel como consscusncia
& 1 disciplira impusste, paro, a ambio, pusde oourrdr que dis
airgye el riteo y 1a calidad del trebajo del grupo, ya que el -

webajeder 10 hard con vecelo y poco interés aunque por temor se
ajNate a los preceptos establecidos.

Todavia afa cusrdo el g@Xupo we da cusnta de la aplicacibn de un
dmpide, pads producires un desquicimmiento camo resultado de
wa actitud de eolidaridad de parte de los compafiercs del despi-
d y, si = trata d» un olrero, las consscusncias pueden ser afn
usyares ui llags a intervenir el sindicato argumentando violacio-
was al contreto de trebajo, 1o que incluso podrfa conducir a un
sovixiento de huslga. Claro estd que estas situacionss no nece-
ssrimmate han de presantares, pero ciertamente el dispido de un
aplandd, cualquisre que 8ea su categorfa, produce phrdidas a 1a
asgwesa, pussto que ha hecho una inversién en su entrenamiento,
indegendientemante de qus no podré evitar quo otros trebajadores
s siantan inssguros en sus emplecs, 1o que en nada contribuiré

a mejorer ss intencionss y, desde luego su eficacia en el treba
j0 se ressntiré considsreblemente.

Todes estas observaciones, hechas a 1a luz de las experiencias
comtesporéness, han llevado & la empresa a estimar la necesidad
.c-—l-uais_-dbdpunn'iosm‘umdi-dnma
las tredicionales, pugando por exclufr las medidas extremas, cu
yo aplicecifin qusds Teservada pare casos de excepcifn.

Las tbmicas en meteria de relacionss humanas

Lo @press medmme esth bien informada de los avances logrados en

19



matenia de aplicacifn de técnicas de relacionss humenas y utili-
a2 todes las eperiencias conocidas pare inclufr, dentyo de su
organisacifn, las formas que considera adecuadas pare agilizar
w funcionmiento. De esta manere pretendo establecer un siste-

= Que amonics sus interesss con 108 de su pareonal y cuye ope-
vecifn produsca resultados de mutuo beneficio.

Con este enfoque ha estimado que el sistema solamste podré fun-
cionur si se modifica redicalmente 1a funcibn del jefe de grupo
© SupsIVisor 4 1a cual ya ha concedido una calidad desconocida
en la otapa dal sistema tredicional. Ahora el jefe de grupo o
supmvisor tendr que resolver loc problemas que se presenten,
sin emonestar ni despedir a nadie y, esto, le obliga a estar a-
tento a cualquier situacifn que pueda significar la presencia de
un conflicto a fin de tratar de evitarlo, pues es claro que, si
aparece, su solucibn podré ser diffcil y sicmpre debe tencr pre-

sente el principio de que, mfs que resolver un conflicto, 1o que
intersa es evitarlo.

Como consecuencia natural de 1la nueva forma de ver las cosas, la
funcifn del jefe de grupo o supervisor se csta modificando desde
sus fundamentos, substituyéndose su exclusiva actividad de con-

trol y disciplina tfpica del sistema tredicional, por un sistem
qah\cluyetodususrmdcm&\ycom‘d&xth_n_
ppdblamaMphnumimtowasolud&\d-
108 problemas que puedan prescntarse en el grupo. Cuando el je-
fe de grupo o mupervisar, aplicando las técnicas prescritas por

1a8 relaciones humanas, procede de acuerdo a loe propSsitos camu-
msyu-enqmmidusdelmdcnis.wwuuaiml.iﬁ_
ca y los resultados son satinfactarios para todos,

70



Es claxo que la tarea de crear las bases solwe las cuales debe
sustentares ¢l establecimiento de un buen aistema de relaciones
humanas en la empresa woderma debe estar en manos de expartos.
Son ellos los que han encontredo, mediante el empleo de divar-
sas técnicas, 1a manera de desarrollar los mis variados progra
a3 tendientss a coneeguir mejores formas de comportamiento an
tre todos. Es de advertiree, dosde luego, que el conocimiento
y aplicacibn de técnicas especiales requi
wy egpecializada, 1o cual pusdo "

‘a‘m“' 1 &y

s perf e ai s
tiene en cusnta que 108 programas que han de seguirse han sido

estructuredos con el propSsito de modificar y transformar funda
mantalmente a personas de 1as cuales so espara un cambio de ac-
titud. Esta particularidad es, precisamente, la que exige que

tales progremas sean formulados por especialistas en la materia,
quienes, por otre parte, siemme tendrén que estar al pendiente
de los requerimientos del mamento para satisfacerlos mediante la
actualizacién de los sistemas que deban aplicarse,
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las relacionss empresa - trabajador

la etapa del desarrollo de la industria en que la empresa tenfa
ommo Gnico fin 1a cbtencién de una ganancia material mfxima, on
Qque el empresario podfa actuar cano quisiera pare logrer este
fin y en que el trebajador no tenfa ninglin derecho, ya ha sido
superada hace tiempo. Actualmente, en la mayor parte de los pal
ses industrializados o en proceso do industrializacién, grecias
a la perepicacia de alguncs jefes de emmresa y a las organizacio
nes de trebajadores, se disfruta do mltiples prestaciones, ta-
les como reduccifn de tiempo de trebajo, vacaciones, seguros, in
demnizaciones y reconocimiento de otroe derechos, que han permi-
tido, poco a poco, elevar las condiciones de vida de obreros y
espleados .

Todas estas conquistas juridicas y sociales, mediante las cuales
se ha ido abriendo paso, poco a poco, la idea de que la engresa
y los trabajadores no tienen por qué ser enemigoe ni debe exis-
tir tal divisién, puesto que existe entre ellos una mutua depen-
dencia dentro de una tarea oaun, han descansado sobre el plano
de 1a ganancia material. Donde se ha logredo esto, el nivel de
vida de los trabajadores ha alcanzado una altura que hasta hace
pocos afios ere privativo de la burgussia y afn sigue luchandose
por mejorarlas. En 1los lugares en donda todavia no sc llega a

esta etapa, so lucha por alcanzarla v se tiene cam la tarea mis

Al migmo tiempo que se han estado obteniendo beneficios dentro
del orden sociceconfmico, se ha buscado 1a forma do hacer agra-
dable el trebajo mejoréindose las condiciones en que debe reali-
zarso. Al efecto, se ha procurado la mejorfa del ambiente, la
dimimcifn de conflictos y tensiones, la desaparicién de malen-
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2,

tendidos, desilusiones e insatiasfacciones y, en general, de to-
do aquallo que puede significar obstfculo pare el desempefio de
las tareas diarias y cuya presencia susle ariginaree en donde

existen grupos haumanocs con disposicionss, fines y aspireciones

individuales, pero que han de trebajar juntos al sarvicio de una
finalidad ooafin.

Pero 1oe derechos y aspiraciones profesionales y vitales del in-
dividuo tropiezan con los derechos de 108 que se encuentran so-
tre, junto o debajo de €1, sin que sea posible encontrer un jus-
to equilibrio 8810 con medidas jurfdicas y recionales y esto es
tanto menoe posible cuanto mayor es la empresa, mis diferenciada
su organizacifn, mis especializados los puntos de trabajo y mis
diferentes 1o hambres que trebajan en ella. la f&mula de orga
nizacifn a base de sentido canin ya no puede emplearse y son mu-
chas las exx que han do el p

W

iento del dirigente
intuitivo, considerendo, ahora, que todo el que ha do tener gen-

te a su cargo debe adquirir una formacibn profesional pare hacer
1o bien,

En tamto una empresa cea mis grends, tanto mis necesaria seré su
arganizacibn planificada y, paralelamente, la falricacién y el
trabajo de oficina tendrén quo verificarse de una manera recio-
nal tanto camo sea posible, considerando que el choque de las
existencias recionales exteriores con la verdadera realidad del
hombre produce pocibilidades de conflicto que, en las tareas co-
tidianas, se convierten en los duros hechos que deben ocuparse

por 1os expertos en la materia, csforzandose por buscar un equi-
librio estable entre ambas situaciones.

la emprosa y su funcifn jenfirquica
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La espresa estf organizada en forma tal que constituye una jerer
quia de poderes y de atribuciones, y 1os que trabajan en ella,
tanto en la frica oamo en la oficina, tiemen el mayor inturés
en colocares dentro de esta jererquia, no s5lo por rezfn a la
cuntfa da los ingresce, sinb, mis afin, a causa del prestigio
qua se adquiere en relacifn con la clasificacién y el tftulo que
se otorga. Esta oonsiderecién tiene validez en cuanto a que mu-
cha gente estima el valar de cada uno segin 1o alto que estd co-
locado. Todos, entonces, estén al pendiente para ver si su pro-
pio trabajo es valedero adecuadamente y si su importancia es re-

ida por la di i6n de 1a empresa, es decir, si es ubicado
en el rengo correspondiente.

En el funcionamiento de la organizacifn actGan con mfs intensi-
dad las fuerzas irrecionales que cont{nuamente estfin influyendo
sobre el pensamiento recional y 1o modifican, lo treansforman,

produciéndose elementos perturbadores que casi siempre son desco
nocidos par los érganos directares. En efecto, las Grdenes de-
ben llegar desde la direccifn hasta el trebajador por via regla-
mentaria y, reremente, llegan a los niveles mis bajos com fue-
ron pensadas y dichas en los niveles de direccifn, siendo tanto
mayores las divergencias cuanto mis mumorosos son los jefes in-
termedios, pues cada uno de ellos propaga la ovden recibida del
modo que -consciente o inconscientemente- le parece mSs adecuado
para su frea, ateruando, afiadiendo o cambiando su farma, segln
que esté de acuerdo con ella o que la transmita s61o por obliga-
cibn; esto sin contar a 1os que simplemente las pasan par alto

parque pretenden que 80l

oeree en su firca de trabajo.

cllne saben lo que ticne que ha-

Lo mimmw sucede cuando va en forma ascendente por via reglamenta

25



ria, 1o qua ocurre en los escalones inferiares, pues todo 1o bue
o que tiene que amunciaree llega hien, pero los frecascs, retra
808 en la produccién, las medidas equivoocadas y las fallas, lle-
gsn muyy deformadas, pues nadie le va a contar a su jefe irmedia-
to las faltas que ha cametido y 8810 10 hace cuando tems que lle
gusn a su conocimiento par otro conducto y, desde luego, previa-
mantte se busca una buena excusa pare explicar sus desaciertos.

Es asf como se desarrollan mftodos de defensa en todos loe nive-
les jerdrquicos; ocada individuwo act(la en la cadena cam un fil-
o y, 10 qus finalmente llega a conocimiento de la direccién,

es 8810 un cuadro muy confuso y generalizado sotwe 1o que verda-
deremante ocurve.

Por otre parte, pero siempre camo fuerza que produce elementos
perturbadores, hay que considerer las percepciones econfmicas,
que constituyen una fuente inagotable de opiniones, insatisfac-
ciones y discusiones, que se pr condicionadas por impul-
sos y afectos, al igual que por 1os mfs variados sentimiemtos.
Todo mmdo puede llamar injusta a cualquier escala de sucldos o

salarics y, naturelmente, todos se sienten con derecho a protes-
tar contra 1o injusto.

Todos estos puntos de vista son miy discutibles y han sido anali
zados desde distintos &nguloe, pero, tanfndolos en cuenta con el
propSeito de fijar compensaciones adecuadas a los diferentes ti-
pos de trebajo, han servido pare encontrar la f&rmula que ha per
mitido reducir al mfnimo las discusiones. Todo consiste en hacer
1a valorecifn del puesto de trebajo y establecer la relacifn con
las exigencias del mismo, tales camo conocimientos escolares y es
peciales, tiempo de aprendizaje, experiencias, requerimientos

psicolégicos y caracterolfgicos, esfuerzos, realizacibn del traba
jo, etc.
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Para 1a mejor consecusifn da sus fines, 1a emwesa requiere de
todas las recrganizacionss que sean nacesarias y tendrén que ser
tanto mfs frecusntes cuanto mfs variables sean sus trabajos y
nfs estrechamsnte esté conectada con las fluctuaciones econfmi-
czs. Todo cmbio tiens su justificacifn, puss resulta obligado
por determinadas cirounstancias y, desde luego, puede ser expli-
oado lSgicamnte camo necesario, pero siempre encontrand en los
afectados, una resistencia tanto mfs intensa cuanto mis antigua
sea la crganizacifn que se modifica y resulta mfs violenta cuan-
to mis répidmente es introducida. Si el camhio se refiere a la
supresifn de grados de 1a escala jerfrquica y afecta atribucio-
™es de los que quedan, la resistencia es mayor, pues los afecta-
dos so sienten subestimados y consideren que, de algln modo, su
prestigio dentro de la empresa ha quedado disminuido.

Cualquier afectado encuentra un desprestigio cuando le queda me-
nor poder de decisifn, mencs personal a sus &rdenss, cuando el

mevo trabajo le parece mencs distinguido, cuando entre €1 y su
jefe superior es introducido un nmuevo jefe intermedio, cuando ya
no tiene oficina propia o cuando tiene que ocopartir su teléfono
oon otroa. For estos simbolos de las diferencias de rengo, se

lucha tenaz, irreci

1 y apasionad

» incluso hasta en los
escalones mfs elevados de la jerarquia, sismpre arguyéndose, cam
motivos recionales de cada hembre, que 1o que se desea es necesa-
rio o que lo muevo es imposible. Debe entenderse, a este respec-
10, que cada quien lleva a su puesto de trebajo un sistema perso-
nal de desecs y espcranzas y que su satisfaccifn depende mis de
hasta qué punto logre hacer coincidir sus doseos con las posibili
dades reales, que de 1a poaibilidad de disfrutar de mayares ingre
808 © de un buen lugar de trebajo.
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Requerimientoe pare una plansacién adecuada

La etapa postindustrial que en el presente estf viviendo el hom-
tre, se carectariza par los cmhios en las estructures sociales
provooados por las ruevas formas de desarrollo econfmico deriva-
das del empleo, cada vez mayor, de las mis evolucionadas manifes
taciones de la tecnologia moderna, 10 quo ha precipitado la apa-
ricién de las crisis que ammcian una trensicibn culturel cuya
trescendencia afin no ha sido suficientemante estimada. Esta
trensicin, apenas en su etapa inicial, eotf repercutiendo en al
gunas pereonas y sociedades en forma brusca, 1o quo indica la ne
cesidad inaplazable de aplicar las formas pertinentes de adapta-
ci6n, tanto a nivel individual oamo institucional, para asegurer
la supervivencia. Esto s6lo seré posible si los dirigentes de to
dos 108 campos de la actividad humana, con decidido espiritu de
servicio, concwrren oon su autoridad y recursos a la bGaquoda de
las f&mulas que permitan la institucionalizacién ¢ los sistemas
degeables pare la convivencia en el futuro.

En el campo de los negocios, los admini d

de cmpm tie-
nen que afrontar la realidad, ajustarse a los cambios y preparar-
se para un futwro inmediato, miy especialmente en los aspectos re
feridos a su vida pereonal, a su vida profesional y a su papel oo
oo organizadores empresariales. Llos quo pasen par alto estas pres
cripciones o no les den la impor

ia que » quedarén reza

gados y otros, con mejor visibn, ocuparén los puestos do vanguar-
dia.

£s suy posible que, en fechas ya muy préximas, loa expertos en re
laciones humanas tengan que enfrentarse a situaciones que los o-
bliguen a utilizar, para el mancio de personal, procedimientos mu
cho sils avanzados que 1oc que actualmente se practiocan, procedi-
ajentos quo, desde luego tendrdn que estar an omsonancia con las
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exigencias de una nusva sociedad y una vida diferents en los ne-

:

gocics.

Debe admitires que no estf lejano el dfa en qus los espleados

tengan que recibir una mejor ensefianza y disponer de una mayor
informacién en 10 que respecta a cusstionss ds sus empresas. In-
dudablemsnte qQue, para entonces, la fAmcifn jerérquica seré to-
talmante distinta como se realiza en la actualidad y, sin lugar
a dudas, todos 1os trabajadores tendrén msjores perspectivas de
desarrollo demro de su organizacifn. Los planes e incentivos

para el trabajo tendrdn que ser modificados redicalmente, pues a
madida que el empleado asciende a los siguientes niveles, busca
muevas satisfacciones materiales y naturelmente un ambiente que
le pamita afianzar al miximo su desarrollo. Es probable, por

otra parte, que e sienta mence comprumetido con su emmesa que

con su profesifn y, tal vez, su principal interés estaré enfoca-
do hacia el mejoremiento do su vocacin y de su persona.

Pare responder a twdos estos requerimicntos, la emgresa moderna
ha espezado a prestar una mayor atencién a sus sistems de argani
zacibn, introduciendo en ella todos los cambios que ha ido esti-
mando comrsenientes a fin de mantenerla en constante evolucibn.

Actualmente se preocupa por perfecci los asp que se re-
fieren a las relaciones entre los jefes y los subordinados, pre-
tendiendo que lleguen a alcanzar un grado Sptimo, 10 que, en Glti
ma instancia, redundaré en beneficio de todos. Al efecto, ha con
siderado primordial la preparacién de loe jefes en todos los nive
les, pugnando por que su formacin se ajuste a los requisitos de

capacidad y adiestremiento necesarios para cada puesto de trebajo,
considerendo, ademis, que deben concurrir en cllos ciertas habili-
dades espocificas pare que puedan responder con eficiencia ante
cualquier situacibn en que tengan que ejercer la jofatwa.



El viejo concepto de que "un jefe nace, no se hace" fuf substi-
tufdo, ya hace mxho tiempo, por 1a idea de qus una jefature po-
dfa ser ejmrcida por cualquiera que hubiera sido adiestredo para
ello. El concepto ha ssguido evolucionando y actualmente se ad-
mite que \n dirigents pueds surgir de la ccmbinacifn de los dos

aspectos mancionados y de 1a eituacién en que se desempefie el su
jeto.

Que represantan un potencial para el ejercicio de la jefature, pe
Yo 8i no existe el aprendizaje del potencial, permancceré latente
y la habilidad no se desenvolveré. Si se tratare de hacer una es
timaci6n respecto a cufl de Estas doe poaibilidades -lo heredado
o 1o adquirido- tiene mfs impartancia pare que se desarrolle la

aptitud, indudablemente que se sefialaria el apremdizaje, pues el
potencial, lo innato, es relativamente poco en oamparacin con la
gran cantidad de oportunidades de aprendizaje y entrenamiento que
cada vez Son mayores.

Pero, ademfs, pare cada situacifn, el papel de jefe requiare de
cierto conocimiento y hahilidades que son inherentes a esa sola
situacibn y no le sirven pare otra distinta, Por ejemplo, en una
escuela se elige ocamo jefe de grupo al compafiero que se consid
sar el mejor y se espera de €1 un buen rendimiento de sus faculta
des y aptitudes para alcanzar objetivos espoc{ficos, pero si el
miszo sujeto tiens un enpleo en una enpresa, sus facultades oamo
jefe de grupo no 1o califican pare desempefiar un puesto de jefe
dentro da ella, donde 1o mSs probable es que sea subordinado de
otro que sf tienc habilidades en cl &rea; lo que indica, simple-
mante, que una persona puede tencr facultaden y habilidades para
. dirigir en una determinada situacibn, pero no nocesariamente on
otre diferente.

Esto quiero decir, en (ltimo téwmino, que al di-
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rigente sienpre debe reunir las carecteristicas qus se refieren
a las aptitudes, a las opartunidades apropiadas de aprendizaje
y al desmmpefio especifico de 1a situacifn de que se trate. Tie-
ne, adamfs, que ser miy hibil en el manejo do todas las formas

de commioacifn, pues sin §sta no pusde concretarss su influen-
cia.

El ambiente adecuado para el buen desempefio del trabajo

Uno de 108 requisitos, primordiales pare la buena marcha de la

epresa o8 la existencia de condiciones adecuadas que permitan

el desarrollo de las mejores formas de colaboracién de parte de
quienes en ella prestan sus servicios. Lla Direccibn lo entiende
as{, y por eso se preocupa par introducir en sus progremas de de
sarrollo 1a idea de que son log recursocs humanos el factor prin-
cipal del progreso de cualquier institucibn que se dedique a los
negocios.

EstS camprobado que el interés en el trabajo aumenta en cuanto
se experimenta el progreso de la empresa. Se siente la responsa
bilidad cuando se ha creado el clima propicio, y si el trabajador
sc da cuenta cabal de que la situacién de la empresa est§ ligada
a su propia suerte, prestar§ su mis decidida colaborecién para me
jorarla, con tanto mis agrado cuanto entiende mejor que su activi
dad ¢s definitiva pare el mutuo desarrollo.

la colaborecifn puede conseguirse mediante el cmpleo de estimulos
que hagan comprender el trabajador la importancia de su esfuerzo,
que le pemitan sentirse parte integrante de la anpresa y no sim-
ple pieza de una maquinaria. A nadie le gusta semtirse "desper-
oonalizado” y esto ocwrre cuando al individuo no se le da la cate
gorfa de humano a que tiene derecho. En cambio, i se le tiene



_confiarza, 8i se le pide su opinién y se le escucha cuando tiene
que hacer alguna sugerencia ciertamente se sentird estimulado y
seré un buen colaboredor.

Pare crear una buena atmSefere de trabajo es indispensable que
los jefes permanezoan en constante contacto con sus subordinados
a fin de que, procediendo con inteligoncia, pusdan establecer
las condiciones que les permitan consoguir los resultados preas-

tablecidos y que bSsicamente deben referirse a los siguientes ob
jetivos:

Propiciar un clima de sinceridad, confianza y respeto mutwo,
de manera que les sea posible llegar a conocer bien a sus

subardinados y permita que €stos, a su vez, también los co-
nozcan a ellos.

Tratar de descubrir las carecteristicas distintivas que cada
subordinado tiene como individuo. Hay que considerar que to
das las personas tienen diferentes necesidades, intereses,

experiencias y habilidades y que no todas desean las mismas
cosas ni les gusta ser tratadas poar igual. Un empleado siem
pre se resiente si se lc considera tan 85lo oamo otro emplea
do cualquicra.

Adaptar sus formas de comportamiento a las situaciones y a
las personas con quienes van a tratar. Debe recordarse que
1o que resulta eficaz con una persona en un tiempo dado, no
tiene que ser eficaz necesariamente con clla misma en otro
tiewo o en situacifn diferento.
-  Desarrollar, p £

7 téenicas que les per

mita las condici id6noan que sirvan de estfmulo
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a sus subordinados. Hay que tener presente qua, cuando se

repiten con frecuencia, hasta los mejores mftodos pierden

Todos 108 eafusrzos motivadores deben estar encaminados no sola-
mante a obtensr un trabajo eficiente del grupo sino, ademfs, a

ayudar al trebajador a desarrollaree en farwa individual., Para
esto es8 precisamente que el jefe debe buscar el contacto perma-
nante can el subardinado, ya que de otre manera no le ger§ posi-
ble llegar a conocer sus lados débiles y sus lados fuertes, sus
ambiciones y sus metas, todo 1o cual le sirve para identificarse
-hmélyaymlnademmmjcrmaptinmydu-
trezas.

£ jefe podré, conociendo bien al subordinado, sefialarle tareas

mis diffciles o dec mayor responsabilidad, pues al estar examinan-
do en forma permanente el trabajo individual, estaré en condicio-
nes de determinar el tipo de actividades que puede desempefiar.

Conviene hacer notar que cuando se ofrecen tareas m$s desafian-
tes, el individuo se siente estimilado y encuentre la motivacibn
que 10 hace asumir una responsabilidad adicional. '

No hay que olvidar, conplementariamenta, que a toda la gente le
gusta sentirse parte de lo que est§ ocurriendo, si esto es algo
satistactorio, por lo cual el jefe debe proporcionar a sus subar-
dinados la informacién que deba ser de su conocimiento en rela-
cifn con los propSsitos generales de la actividad en que se en-
cuentren invol d Es prud » MO obatante, sefialar la difi
cultad que implica determinar el tipo de informacifn que deba ser
compartida con los subordinados, pero, de todas maneras, debo ha-

cerso ol esfusrzo pare mantener expeditos los canales informati-
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S.

vos para utilizarlos en el mamento oportuno.
la integrecién y funcionmiento de grupos

Los objetivos de la empresa se varén satisfechos solamente si se
cusnta con la colaborecién de su pereonal y es esta la rezfn par
1a cual 108 directares progresistas no ascatiman esfusrzos para
conseguirla. Muchos son los mediocs quo se utilizan al efecto,
entre ellos el empleo de mitodos peicolégicos, varics de los cua
les han sido ensayados con &ito, cam ¢l de "gerencia consulti-
va". Quf supone que el supervisor debe congultar con sus subor-
dinados antes de llegar a una solucién y cuyos resultados han si
do muy efectivos, pues de esta manera podré llegar a conocer las
reacciones de todos. El ser§ el que decida, paro tamaré en con-
id i6n las opini de los demfs; la acoptacién de sus pun-

tos de vista hard sentirse a los subordinados mfs ligados a la
decisifn y su colaboracién seré mis efectiva.

la administrecibn tendrf que ejercerse partiendo del principio
de que tiene que ayudar al pereonal a que se desarrolle a fin de
que pueda quedar bien integrado a la institucifn y de que su de-
sempefio se refleje en un rendimiento mayur.

Quando un grupo se fija una meta; cada uno de sus integrantes se
preccupa por alcanzarla; si es el jefe do grupo o supervicor el
que 1a fija, puede tener dificultades cuando el grupo no estf in
teresado en ella, y seguremente la hari fracarar, El jefc de gru
PO 6 supervisor sierpre deber§ estar idontificado con su grupo, a
cada uo de cuyos camponentes tendré Gue animar constantemente,
buscando que se expx con frangy y hando sus de

vigta. Si no trata de imponer cu propia solucibn y tama en cuen-

ta las opiniones de todos, es probable que la solucibn que tome
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6.

sea la adecuada.

En el trabajo de equipo existen mfs posibilidades de &tito debi-
do a qus quedan totalmente eliminadas las soluciones egofstas;
en el grupo hay satisfacciSn coalin cuando dentro de €1 se resuel
ven los problamas; todos 108 puntos de vista son discutidos; ca-
da mienlwo se siente parte de la accifn y del resultado, redu-
cifndose asf la diferencia emtre €1 y la gerencia o direccibn.

Siempre que un grupo se ha fijado una meta y la alcanza, se preo
cuparé par averiguar si a su vez otyo grupo 1o ha hecho también.
Si observa que todos los grupos cumplen y a pesar de esto no se

nota progreso en la empresa, su interés decrece y pierde la con-
fiarza en sus dirigentes. En cambio, cualquier fndice de progre-

80 haré al grupo fijarse nuevas metas que tiendan a superar las
anteriores.

Nadie se Giemte orgulloo de pertenecer a una empresa gi cree que
esth mal dirigida, por eso el trabajador siemre esti tretando de
investigar si hay o no progreso y cuando encuentre signos poeiti-
vos se siente satisfecho y su equipo con €l. Estf perfectamente
canprobado que el entusiasmo de W grupo se extiende a otxos, ob-

servindose asf que la motivacibn del grupo es mayor que la suma
de las motivaciones individuales.

las relaci en los

Las relaciones que se lleven cn la arganizacifn, con motivos labo
rales, deben ser cordiales, aunquo diferentes, segfin se trate de

1as que deben mantenerse entre subordinados y jefes o entre compa
fiercs.
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Conviene tener en cusnta que los empresarios saben valorer a los
epleados que mantienen buenas relaciones entre allos y que son

ademfs, respstuosce con clientes y proveedores, pues consideren
que asf oo prestigia y dignifica la empresa. El empleado mani-
festard sentido de responsabilidad i representa en forma adecua
da a su empresa y 8i trata con respeto y eficiencia a los clien-

tes que concunYen a ella, no importa que no sea precisamonte 61
Quien tenga que atendorlos.

Siespre serf estimado el empleadd que manifieste buena educacin,
Quyo treto sea agradable y que tenga buen aspecto personal. Natu
relmente que 108 requerimientos para su presentacifn personal y
hasta pare el tipo de actividad social que deba llevar dentro y

fuera del trebajo, estardin acordes con el tipo de negocio en don-
de preste sus servicios.

Todo empleado debe fidelidad a la enpresa que 1o ocupa, de donde
se desprende que las actividades «n que intervenga han de ser con
sideradas por &1 caro confidenciales. Ha de respetar, por otra

parte, la posicifn jerfrquica tanto de supericres ccmo de subordi
nadcs, absteniéndose de invadir actividades que no le campeten y,
sotre todo, tendré que ser respetucso de la vida privada de todos,
procurendo emplear el tacto y cortesfa roqueridos en su trato con
ellos, pare que Sus relaciones sean buenas, Naturalmente que su
vida privada debe mantencrse alejada do sus actividades labarales,
resarvando sus conversaciones de fndole poreonal pare las horas

de descanso. No deberé utilizarse para fines ajenos los materia-
les y equipo que estén bajo su responsabilidad.

la delegacién de regsponsabilidad entre jefe y subardinado es con-
tfnua y total por parte de los miambron de la erpwesa, pero se ve
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favorecido el empleado que le ha inspirado confianza y, natural-
mante, i encuentra respussta favoreble, procuraré proporcionar-
le mejores condiciones de trabajo, de todo 1o cual resultar un
clina benffico para ol establecimiento do relaciones agradables,
las que llegarén a ser durederas 5i ambos entienden que la reci-
procidad siempre treerd un beneficio mutuwo.
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ALGINAS CARACTERISTICAS IE 1AS EMPRESAS Y DEL PERSONAL QUE 1ABORA EN
EL AREA DE RECURSOS HIMANOS

(Un estudio de caso en el Sur del Distrito Federal)



INVESTIGACION DE CAMPO

1. Objetivos y alcances
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3. Aplicacién del cuestionario

4. Resultados y conclugsiones

CAPITULL QUINTC



1.

Objetivos y alocances

El objetivo principal de esta investigacifn, es el de tener ele-
mentos suficientes para poder afirmar, primero, que un alto por-
centaje de empresas no tienan un &rea administrativa y mucho mo-
o8 \na &rea especifica de recurecs humancs, y segundo, que las
técnicas en materia de recureos humanos no se estén utilizando

adecuadamente, todo ello en detrimento de la empresa y del traba
jador, calificado o no.

De 1o ior se ded

» que el probl a estudiar es de vital
importancia pare la empresa, ya que, ¢l denaminador com(n de loo
recurscs de la arganizacién,es el factor humano, el cual no pue-
de ser propiedad de la organizacién, a diferencia de los otros
recursos. Los conocimientos, la experiencia, las habilidades,
etc., son parte del patrimonio personal. FPor tanto, los recursos
humanos implican una disposicibn voluntaria de la persona.

Al iniciar este trebajo, fuf necesario inquirir el tiempo que se
llevarfa recopilar y procesar manualmente la informacién y si los

resultados que obtuviera justificarfan los objetivoe antes des-
critos,
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la investigacién de oampo que se realiz para la elaboracién del
presente seninario, se trazb de acuerdo a un plan preestablecido.
la planeacién jugl un papel importante ya que oo primer elemen
to del proceso adninistrativo se fijaron objetivos y se visuali-
zaron 1los pasos sucesivos para alcanzar log resultados.

Planteamiento Estwlio Impresibn de

del problem Preliminar cuestionario
Procesaniento s

Anflisis de manual de la G":‘M&;‘:

resultados informacién y w"mo
tabulaciones

Resultados y

Conclisiones
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2.

Univereo de estudio

Detarminado el objetivo, se consiguié el Directorio de Estableci
mientos del Distrito Federal, que lleva, la DirecciSn Gensrel de
Estadistioa, de la Secretarfa de Progremacifn y Presupuesto.

Una vez teniendo el listado de cstablecimientos del Distrito Fe-
deral, el problema se acrecentS, pues existfan 8 152 industrias
distribufdas en las 13 Delegaciones, de tal forma que se acordd
trabajar sobre 4 Delegaciones, bajo el supuesto de que los resul
tados, incidirfan en los objetivos antes mencionados, de ahf se
decidi$ manejar la investigacién camo un estudio de caso en el

Sur del Distrito Federal, considerando las Delegaciones de Tlal-
pan, ¥ochimileo, Tlflwac y Milpa Alta con un total de 130 indus-
trias o establecimientos desglosados de la siguiente manera:

. Industrias o
Deleg: Establecimientos
Tlalpan 76
Xochimileo 30

Tlahuac 22

Milpa Alta 2

Total 130

El nimero total de establecimientos de estas U delegaciones, re-
pr a el 1.6V 1
¢l Distrito Federal.

pecto del total de las ampresas registradas en
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A csta investigacién se le denaminf, "Algunas caracter{sticas deo
las emprosas y del personal que labora en el frea de recursos hu
manos™ (un estudio de caso en ol Sur del Distrito Federal).




3.

Aplicacin del Cuestionario

El cusstionario o ocfidula se elabar$ en forma impresa para que la
arganizacién a és de una per Roparcionara 1a informacién
que se pedfa, se pensS da esta forma, ya qus parmite el examen de
un mayor nfmero de casos en corto tiempo en relacifn a la entre-
vista (aunque en algunos casos Se tUVO quo entrevistar).

El cusstionario se dividi§ en 4 partes, la primera y la segunda
tanando generalidades de la Engresa y del Area Administrativa res
pectivamente, la tercera parte referida a la sub-frea dc recursos
hmancs que es 1a columa vertebral de esta investigacifn y en la
cual se realizaron 7 preguntas de un total de 18, y la Gltima par
te encaminada a la commicacifn. (véase cuestionario).
Fundamentalmente, se utilizaron dos medios pare recabar la res-
puesta, el primero, conocido camo de respuesta abierta, en donde
se plantea la pregunta, sin imponer restriccién alguna en la far-
ma ds respuesta; el segundo, dencminado de eleccién forzosa, en
donde se indica de antemano las posibles respuestas y se pide que
elijan una o mfs entre las sefialadas, dentro de esta forma de res
puesta, se realizaron preguntas dicotfmicas, de altermativas ml-
tiples y de tendencia equfvoca (ya que se menciona en algunas pre
guntas, grados y parcentajes, 1o cual es un tanto subjetivo).
Consciente de las limitaciones del cuestionario, como son: falta
de profundidad, carencia de anonimato por parte de la persona de
1a empresa, validez de la informacién, confianza en loe datos, etc.
que vienen siendo posibles restricciones en la infarmacifn. Auna
do a 1o anterior y en base al tiempo y recursos con que se dispo-
nfan, puede decirso, que cada pregunta elaborada en el cuestiona-
rio, cumplib su cometido en la medida que proporcionS informacién
pare incidir en los objetivos de la investigacién. Asf fuf,
que una vez quo 3o tenfa el cuestionario, se probS y se modifich
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pama tener ya el definitivo, con este y con un oficio del Direc-
tor del Seminario. se recopil8 la informacibn.



CUESTI ONARTIO

ALGIRAS CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA Y DEL, PERSONAL QUE
LABORA EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS

(Un estudio de caso en el Sur del Distrito Federal)

Universidad Nacional Auténoma de México



I.

I1.

LA BPRESA

1. A qui se dedica esta empresa, qui produce?

2. Lo que produce es pare CONSUMO:

( ) Intervo (Naciomal) ( ) Extermo (Internacional)
( ) Ambos

3. ¢Cufntas personas laboren en esta empresa?

¢De las que mencion antericrmente, cufintas tienen un puesto
jerfrquico a nivel de direccifn?

AREA DE AIMINISTRACION

S. (Esta empresa tiene un Srea administrativa?

ST () o ()

6. ¢Clmo se encuentra estructureda cl &rea administretiva?

(Si anexa arganograma mejor)

w



II1. SUB-AREA DE RECURSOS HUMANOS

7. (El &rea administrativa cuenta con una sub-frea de recursos

Tamanos?

SI () N ()

8. (Explique qué entiende par recurscs lumance desde el punto
de vista administrativo?

) Reclutamiento

) Seleccién de personal
)Aspectosdlsmphmms
)
)
)

o~~~

Servicio Médico
Induccibn

Ptumgm y transfe-

4
:
|

rencias
( ) Motivacibn al personal
10.

Indique el grado aproximado de aptitud del puesto de las per
sonas que han contratado para la Unidad de Recursos Humanos:

Excelente ( ) 90 a 100% Bueno (
Regular ( ) 60a7sh Malo (

) 75 a9
) Menos del 60V
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12,

13.

BN

Mamm&mmq\nmm,q\éouonpodn
requisitos debe reunir el persanal do Esta frea

¢Cufil es la polftica de la emresa respecto a Sus IECUrsos
Tumanos?

ila empresa cref que la teorfa administrativa (sistema de en
sefinza superior) funciona en 1a aplicacién de procedimien-
tos précticos requeridos por la ampresa?

S () N )

ue



LPor qué?

IV. COMUNICACION

15.

16.

17.

18.

Lmipamujedelpemnlmlnesmx:tu:nyfmo-
nes de la empresa?

i¢Se informa al perscnal de los cambios en la estructura y
funciones de la empresa?

s () N ()

:El personal conoce sus derechos ante la empresa?

sT () N ()
¢E1 personal sabe sus obligaciones ante la cmpresa?

sI () W )

Estos datos serdn confidenciales y uuados (nicamente con fi-

nes estadfsticos, agradeciéndole de antemano su respucsta ve
raz a este cuestionario.
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Mavea KaNnar brasa

Ciuded Untvereitaris, Neviewbre de 1979

ANEA ATMINISTRATIVA,
Presencte .,

Me permito distreer su fina atencibo o efecto és presenter sl pertedsr
4o lo presente, el cusl ee encuentts teslissndo uma encussts de splice-
€i6a eo el sur del 1 D.F., oobre les Recurecs Wumeoes, wisms que serviréd
pars 1o el én del insrio de iovestigecifn eduinistretive o =t
carps.

Ha ée sgradecer eo tedo, su velisss nyudn ol pove elle oo existe fasea-
wveniente, @ fin de que gire sus o quien corres

ponda, ¢ efecto de que se llene el cuestionerie que se eneas.

Ne omito sl hecerle ssber que 1o 6n que oe odtengs teadtd Gafce
y exclusivemente utilisacién pers fimes estadfetices y scodfmices y en
el caso de que usted jumgue cenveniente centar cea lee detee recsbades

por eote slumne, serd dedidemente comunicedo de 1oe resultsdss da diche
encugeta.

En espers de 1s stencidn qu' oe sirve ’l'tl!ll 8 mi solicitud, rusge o
usted recidir lse de mi ateats y distinguide.

Atentemsente,
AT icsit a Zeatiiir

C.P. Y LA, MAREL MATAL LUASA
Director del Semimarie do Inv. Aduve.
Ares de Recureee _-

Feculted de y A é

Universided Nectonsl Autémens de Néxtse

ML 'alb

e e mesciena v
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4.

Resultados y conclusiones

En esta investigaciSn realizada en 130 empresas, se recopild la
informacién y se procesS manualmente, llegando a los siguientes
vesultados y conclusiones:

De las 130 empresas se localizaron 118, o sea, que el 90.8% res-
pecto al total de empresas se logré captar informacifn, a conmti-
nuacin, los porcentajes que se mencionen, estardn referidos a
las 118 engresas, las cuales se clasificaron en 16 grupos de acti
vidad econfmica ¥/, el tipo de industrias que predominaron en és-
ta zona de estudio, fueron:

Industria para la fabricacién de alimentos, 29 capresas, que re-
presentan el 25V del total; industria quimica, 26 empresas que

significan el 22V, Industria textil, existen 9 cmpresas; Indus-
trias que se dedican a la fahricacitn de productos de minereles
no metflicos, excepto del petrSleo y del carbbn minerel existen
también 9 empresas, por Gltimo 9 industrian que se dedican a la
fabricaciGn de productos metflicos excepto maquinaria y equipo,
estas representan cada una el 8% respectivamente. (vlase tabula
ciones nGmeros 1 y 2).

la distribucién de las industrias por Delegacién es la siguiente;
de las 118 empresas, 71 se ubican en Tlalpan (60V)3 27 correspon-

den a Xochimilco (23%); 19 se localizan en Tlflmac (16) y una
empresa en Milpa Alta.

Clasificacin que se retam5, del Catflogo do Actividades Econfmi-
cas de la Direccibn General de Estadfstica, S.P.P.
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De 10 que producen las 118 empresas, el 69V se consume interma-
mante (en el pafs), mientras que el 78 de su produccién se dis-
tribuye por decirlo asf en forma mixta, esto es, nacional e in-
termacionalmente, existiendo un porcentaje del 24V de empresas

Qque nO contestaron esta pregunta, quizd se debif, a 1la forma de
oomo e presentd esta pregunta, de la tabulacibn nGmero 3 se de-
duce que miy pocas emgresas (ocho) se lanzan en busca de merca-
doe internacionales y ésto, tal vez se deba a que no saben cana-
lLizar su producto en el extranjero, o bien, 10 que producen no

puede campetir en el mercado intermacional.

La tabulacifn nfmero 4 contiene el nfmero de empleados y su nivel
jerfrquico en las empresas, obeervéndose que, del total (118 em-
presas) 90 contestaron esta pregunta y 28 no contestaron, corres
pondiendo en valores relativos a un 768 y 248 respectivamente.

las 90 empresas reportan 5 898 empleados de 1los cuales, 429 que
representan al 7%, dirigen a los § 469 restantes que parcentual-
mente da el 93V, lo que significa, que por cada persona que se

encontreba a nivel direccién 13 se encontraban trebajando bajo
sus &rdenes.

El nmero de empresas con y sin rea administrativa y de Recursos
Humanos, se presenta en la tabulacién n(mero S, del total de 118
empresas, 62 reportan tener un frea administrativa, 39 contestan
no tener Srea de administracién mientras que 17 cmpresas no res-
pondieron a esta pregunta.

De las 62 empresas que reportan tener un frea administrativa, 37
dicen tenor una sub-frea cspecifica de Recursos Humanos, 14 res-
ponden no tener esta sub-§rea y por iltimo 11 no especificaron.
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De este cuadro se puede conclufr que, aproximadamente la mitad
de las empresas entrevistadas no tiencn un control administreti-
vo (por 1o menos asf lo manifestaron), del total de las emgwesas
que manifestaron tenerlo, solo el 60V tienen una sub-frea de Re
curece Humanos. Esto revela, la poca importancia que se da al
Proceso Administrativo y especificamente al acrecentmmiento y
conservacin del esfuerzo, experiencias, salud, conocimientos,
habilidades, etc., de loe miamiros de la Organiacién, en benefi-
cio del individuo y de la propia Bmpresa.

la tabulacién nfmero 6, muestra las funciones mfs usuales en la

sub-§rea de Recursos Humanos, de las 37 emmesas; 31 utilizan la
Motivacién al personal y el Reclutamiento; 29 tiencn como fun-

cién importante las Relaciones con el Sindicato; 28 le dan impor
tancia a 1a Seguridad e Higiene Industrial y a los Aspectos Disci
plinarios; 24 aplican el Anflisis de Puestos y Capacitan y Desa-
rrollan al personal; 23 Seleccionan a su personal; en 21 Expresas
se da Servicio Médico; en 20 utilizan la Valuacifn de Puestos; 19
tienen occmo funcifn importante la Induccién, y las Pramociones y
Trensferencias y s61o 8 realizan Contratacién Colectiva.

Si entendemos, como objetivo de la funcin de Administreci6n de
Recurvos Humanos, el desarrollar y administrar polfticas, progra-
mas y procedimicntos para proveer una estructura administrativa
eficiente, ampleados capaces, trato equitativo, oportunidades de
progreso, eatisfaccién en el trabajo y una adecuada geguridad en
el misto, asesarando sobre toto al anteriar a 1a 1fnea y a la di-
reccibn, son el cbjetivo que redundans en beneficio de la organi-
zacifin, los trabajadores y la colectividad.

Las renpuestas de las 37 empresas, respecto al grado de aptitud
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ds las pereonas que han contratado pare la unidad de Recursos Hu
=anos, 8 1a siguiente: el 11V excelente; el 658 bueno, en cumn-
to a la aptitud del puesto y el 24% como personas regulares al
pussto que dessmpefian (véase tabulaciSn afmero 7), &ste resulta-
do es muy subjetivo par 1o cual no se hace ningfin comentario.

Como carecteristicas y requisitos que debe reunir 1a pereona que
OCUpa uUn puesto en la unidad de Recursos Humanos, las 37 empro-
sas de 1as que se mencionan respondieron; 23 que el nivel de estu
dios adecuado a sus funciones; 19 conocimiento profundo de situa-
ciones; 17 la tam de decisiones y la capacidad humana; 13 conoci
miento de estructuras y pr $ 10 las b i

rel inter-
personales, §tica profesional y el conocimiento de estructures y
procesos, solo 4 empresas piden ofmo caructerfstioas, saber escu-
char a la gente y liderazgo (tabulaci&n nfmero 8).

Respecto a las polfticas de la expresa en tarmo a sus Recursos Hu
manos, del total de las 37 empresas, & esta pregunta, s6lo contes
taron 17, de las cuales; 11 taman cfmo politica impartante la in-
duccibn a ascensos; 8 contacto con el personal y 4 dar confianza

a 1os empleados y capacitar y desarrollar al personal (tabulacién
nfmero 9).

En relacibn a la funcién de la teorfa administrativa y su aplica-
cibn en procedimientos précticos, de un total de 37 cmpresas el
22% respondib que s{ funciona, mientras que, el 11\ dijo que no y

por (ltimo el 67V no respondié a esta pregunta (tabulacifn nimero
10).

la tabulacién nimero 11, afirma que, el 6?% de los empleados que
laboran en las 37 empresas, conocen la estructura y funcionos de
su campafifa, lo cufl resulta poco creible, puede decirse también
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que la formulacién do esta pregunta no fuf hecha con propiedad,
ya qus, la irmensa mayorfa de las empresas que contestaron, se
estaban refiriendo al conocimiento que tiene el &rea administre-
tiva sotre su estructura y funciones. Algo eimilar paso con la
tabulacién nero 12, en donde se asegura que el 518 de las em-
presas informa a su personal scive cambios en la estructura y
funciones de la empresa, el 41V no especSfico y mfs afin, el 6%
de las eopresas no informa sobre aambio alguno.

la Gltima tabulacién, la nimero 13, el 70\ de las empresas espe-
cificS que el persanal conoce sus derechos ante la emprosa y 8-
1o el 43V sabe sus obligaciones ante €sta, lo cufl resulta con-
tredictorio, pues es bien sabido que cuando entre una persona a
laborer en una Institucién, lo primero que se les recamienda es
no olvidar sus obligaciones (actividades especfficas a desarro-
1llar) y casi mmnoa se les informa sobre sus derechos.

Llos resultados de algunas tabulaciones, son poco confiables, so-
bre todo estos filtimos, lo cufl resulta evidente si nos ponemos a
pensar, que el respansable del Srea administrativa o subalterno,

contestS el cuestionario, pero creo que a pesar de €5to la inves-
tigacién aloanz6 los objotivos establecidos.

El total de los Recursos Humanos de toda Organizacién puede ser
incrementado en base a dos formas, primero descutriendo las habi-
lidades e interescs denconocidos o poco conocidos par las perso-
nas a través de loa tests piscalégioos y la orientacién vooacio-
nal y segundo, mej % loe R .

» CXper ias, ideas,
etc., on base a la educacibn, la capacitacién y el desarvollo.
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OBJETIVO Y POLITICA DE LAS FUNCIONES MAS USUALES
EN EL AREA DE RECURSOS HUMANOS



Baclutamiento
Objetivo

Buscar y atregr solicitantes capaces para cubrir las veomntes que
se presenten.

Polftica
Siempre que se registre una vacante, antes de recurrir a fusntes
externas, deberd procurarse cubrirla, en igualdad de circunstan-
cias, con personas que ya estén laborando en la arganizacifn y pa

ra quienes esto signafique un ascenso.

Seleccifn de Personal

Objetivo

Analizar las habilidades y capacidades de los solicitantes a fin
de decidir, sobre bases objetivas, cufles tienen mayor potencial
para el desempefio de un puesto y posibilidades de un desarrollo
futuro, tanto personal camo de la arganizacibn.

Polftica
Pare efectos de una seleccién objetiva, deberé recwrriree al uso
de pruebas téenicas, psicotéencias, encuestas sociceconfmicos,

etc., a fin de climinar hasta donde sea posible la subjetividad
en las decisiones
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disciplinariocs
Objetivo

Desarrollar y mantener reglamentos de trabajo efectivos y crear
y pramover relaciones de trebajo armfnicos con el personal

Polftica

la forma de impulsar y mantener la disciplina deberd sor siemgre
positiva; es decir, mediante estfmuloe y premics, recurriendo
excepcionalmente y en (ltimo extremo a castigoe y despidos. En
estos casos se seguird lo dispuesto en la ley, el contrato colec
tivo y el reglamento interior de trabajo

Induccifn
Chjetivo

Dar toda la informacién necesaria al muevo trabajador y realizar
todas las actividades pertinentes para lograr su nfpida incorpo-
recifn a los grupos sociales que existan en gcu medio de trebajo,
a fin de lograr una identificacibn entre ¢! nuevo micmixo y la or
ganizacibn y viceversa

Folftica
Publicar y difundir los objetivos y polfticas de la arganizacién
as{ cam todos aquellos aspectos que la carecterfzan, aceptando

las criticas y sugerencias camo una forma de logrer una constante
superacibn y hacer verdaderamente partfcipes de esta a los dife-
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rentes sectores que la ccmponsh © 88 relacionan con ella

Promociones y Transferencias

Objetivo
Asignar a 108 trabajadores a 106 puestos en que mejor utilicen
sus ocapacidades. Buscar su desarrollo integrel y estar pendien
tes de aquellos movimientos que le parmitan una mejor posicibn

para su desarrollo, el de la crganizacin y el de la colectivi-
dad.

Polftica

Deberd procurerse cubrirla, en igualdad de circunstancias, con
personas que ya esten laborendo en la organizacifn y para quie-
nes esto signifique un ascenso, pare efectos de una seleccifn ob

jetiva, deberf recurrires =1 o de ténicas, a fin de eliminar
hasta donde sea posible la subjetividad en las decisiones
Motivacién al Personal

Gbjetivo

Desarrollar formas de mejorar las actividades del personal, las
condiciones de trabajo, las relacianes obrero-patronales y la ca
lidad del personal

Polftica

Ll trabajo es un medio para lograr satisfaccibn y pemitir cl mfd
mo desarrollo personal y social. Todo 1o que propicie este auge de
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bard ser estimulado

Capacitacién y Desarrollo

Gbjetivo
Brindar oportunidad pare la capacitacién y desarrollo integral
de los trabajadores, a fin de que logren satisfacer sus diferen-
tes necesidades, y para que en 10 refarente al trebajo puedan
ocupar puestos supericres
Polftica
Identificar aquellas §reas en las que las personas puedan aspirar
a su pramocibn, a través de su capacitacién y desarrollo determi-

nando 10s puestos sujetos a ella, a fin do definir los planes de
desarrollo

S idad e Higiene Ind ;al
Objetivo

Desarrollar y mantener instalaciones y procedimi para pr
nir accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

Polftica

Dar oportunidad para la difusién de medidas de higiene y seguri—
dad, extensivas al hogar y la cammidad. Cumplir con 1o dispuss-
to en la legislacién respectiva.
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\Y
Anflisis ds Pusstos
Gbjetivo

Estriba en daterminar las actividades que se realizan en un pues-
to, los requisitos(conocimientos, experiencias, habilidades, atc,)
Que debe satisfacer la persona que va a desempefiarlo con &ito, y
las condiciones ambientalos que privan en el sistema
Rolftica
Explear una metodologfa que permita cbtener los mejores resulta-
dos por medio de la Sptima utilizacién de los recuroe humanos
Valuacifn de Puestos

Gbietivo

mﬁmamﬁ&wut&dm,ammmmﬁe
les, legales y fmicos que plar

los salariocs

Politica

a

equitati a 1os trabajadores por los servicios
que prestan
Contratacifn Coletiva

Objetivo

Llegar a acuerdos con organizaciones reconocidas oficial y legalmen
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te establecidas, que satisfagan en la mejar forma posihle los in
tereses de 108 trabajadores y de la organizacifn

Folftica

la representacién laboral se concibe como un factor necesario y
de gran importancia para la marcha de la arganizacibn y no camo
una fuerza antagénica; por ello la relacifn deberd ser realizada
en un clima de cordialidad y esfuerzo coordinado en un trabajo
oain
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TABULACICNES Y GRAI'ICAS



Tabulacién No. 1

Grupo, tf h\ﬁmm el directordo de
m..'?.‘.:.’y.mm.c..!’:..;&':mj.' o2

NOVIEMARE 1979 - MARZD 1980

Grgo Tipo de Industrias Total I \ —t A. )
g Tlalnan Tlahut
= — ] silco Alta
Total de Dapresas 130 {100.0 | 78 k] 2 2
\ 100.0| - 58.% 2.1 16.9 1.%
20 | Fatwicacibn de Alimentos N 3.4 16 7 9 1
21 | Fabricacifn de Bebidas 1 0.8 1 - - -
22 | Berwficio y Fabrioacifn
de Productos del Tabaco 1 0.8 - 1 - -
23 | Industria Textil 9 6.9 ] 1 - -
% | Indstria y Productos de
Y ' 3| 23]
7 y Reparecifn
de m-myd:mio-
®RepTo Metal y
los de Plistico moldeado $ 3.8 [} - - 1
78 | Industria del Papel 1 0.8 - - 1 -
29 | Industria Editorial, de
Impresifn y Conexas H 3.8 ] 1 1 -
30 | Industria Qufmica 29 22.3 17 10 2 -
12 | Fabricacifn de Productos
de Hule y de Plistico 9 6.9 S 3 1 -
33 | Fabricecifn de Productos
del Nuﬁl;o
cos
y &mm Mineral 10 1.7 ? k] S -
35 |Fabricacifn de Productos
naris y Lquipo 10 7.7 [] 1 1 -
% |Talricscifn, Dsamble y
de
s Partes
2'11: ynmq. oo y 31 3 - 1 -
37 |Tabricacifn y nsamble de
l':.;dm-h. Cquipo, '0:._!
Acoesarios y
18 ‘Clctricos y Electré.
nicos y sus Partes S s ) 1 - -
» 3
cibn y Draamble de
x y -.wmp 3 2.. - ? 1 -
39 |otrws Industrias Menufac- s 2
2 1. - - -

Y/ Direccifn Ganeral de Estadfstica.-

Directorio de Dstablecimientos. S.P.p.
2/ Direccifn General de Latadf

+~ Catfilogo de Actividades Coonfimicas. S.P.P.




GRAFICA N*| TIPO DE INOUSTRIAS SEGUN EL DIRECTORIO

DE ESTABLECIMIENTOS

23 %

INOUSTRIAS
RESTANTES

2% %
FABRICACION DE
ALIMENTOS

22%
INDUSTRIA
QuIMICA

FABRICACION DOE
PRODUCTOS OE
MINERALES NO
METALICOS.

FABRICACION DE PRODUCTOS
METALICOS EXCEPTO MAQUINARIA
QUIPO

FUENTE TABULACION Ne. !



Tabulacitn N, 2
Mﬁmm dalagacifn,
m‘m-my.mmadfnuum
NOVIDSRE 1979 - MAIZ0 1900

'-,ltddns.

DLITCATYON
SWS  Tipo de Indurtrias Total =
£ Tlalpan adlco | Tisc Alta

Total de Dapresas 110 n n 19 1

\ 100.0 60.2 22.9 16.1 0.8
20 | Tabricacién de Alimantos 28 15 6 ] -
71 | Qaborecifn de Bebidas 1 1 - - -
22 | Benaficio y Falricacién de

Productos del Tahaco 1 - 1 - -
2} | Industria Textil 9 L) 1 - -
% ia y °roductos de

Madere y Carcho, excepto s 3
27 | Fatricacifn y Reparecifn

annbl-hy:uur!m.

xoepto mtal y

los de plfstico 5 4 - - 1
2% | Industria del Papel 1 - - 1 -
3| editorial, de

Impresifn y Conexas S k] 1 1 -
N | Industria Quimice % 17 [] 1 -
n de

de Hule y de Plestico 7 3 b] 1 -
33 | Fabricacifn de productos

L el ]

axwpto patrélec y . R s s N
3% | Falricacifin de Productos

aetf{cos excepto -

ria y Cquipo 9 7 1 1 -
36 | Fabricacifn Dnsashle y Re

parecifn de’

Partes. to .

Eﬂgmym v o= [ b ] - 1 -
37 | Falricecién y Enemble de

Haquinaria, Equipo, Apare-

uu.k:l‘rh-y'

Diipetens'y AR R N B

o
3 | Conatruccién, i6n

7 Inammble de equijo, de 2 - ? - -

Trensgorts y oun Partes
» Du‘nun-ma-unlmn! ? 2 - - -

res
v

Bireccifn faneral de Latadfstica.- Directorio de Cstablecimientos. S.p.P

2/ Direccifn Ganerel de Lstadfstioa.- Catflogn de Actividades Coonfaicss. 5.P.P.



Tabulacién No. 3

Tipo de consumo de 1o que produce la empresa, un estudio de caso en ol
Sur del D.F.

NOVIEMBRE 1979 - MARZO 1980

K Consumo de 10 que la

Delegacién Total v |mntermo | Extermol ™" heflsars
Externo

Total 118 | 100.0 | 82 - 8 28

Y 100.0 69.5 . 6.8 23.7

Tlalpan 7 60.2 | us - 3 20

Xochimileo 27 2.9 | 20 - 1 6

T1Shuac 19 16.1 | 16 - 1 2

Milpa Alta 1 0.8 1 - - -




Tabulacién No. 4

Nimero do axpleados cn las ampresas y ou nivel jerérquico, un estudio de caso en el Sur del D.F.
NOVIEMBRE 1979 - MARZO 1980

Del i6 Total ‘NU‘Q!:.chmgl :HPR.SAS Y EMPLEADOS =
caron el n-| Especificado
pero do en-

Total 118 100.0 0 100.0 5 898 429 5 469 28
) 100.0 76.3 100.0 7.3 92.7 23.7
Tlalpan n 60,2 Su 60.0 3 668 251 3 417 17
Xochimi 100 27 22.9 22 .5 1 4% 102 1 392 L3
TS uac 19 16.1 13 .. 651 65 566 [}
Milpa Alta b 0.8 1 1.1 85 11 7™ -




GRAFICA N®2 NUMERO DE EMPLEADOS Y SU NIVEL JERARQUICO
EN LA ORGANIZACION

TOYAL DE EMPLEADOS — 5898
NIVEL OIRECCION - 429
HIVEL OPERACION - 5469

93 %
OPERACION

FUENTE TABULACION Ne &



Tabulacién No. §

N(mero de appresas con y ain frea administretiva y de
de caso en el Sur del D.F.

44,

NOVIDMBFE 1979 - MARZO 1980

Delegacién Total con Sin ticado] TOtAL Can sin
Total 118 62 39 17 62 37 n 11
100.0 52.5 33.1 PUNR ) 100.0 9.7 22.6 17.7
Tlalpan n k1) 22 12 37 22 8 7
Xochiai loo 7 15 9 k] 15 8 3 )
T18wac 19 9 8 2 9 [ 3 -
Milpa Alta 1 1 - - 1 1 - -




SRAFICA N°3 PORCENTAJE OE EMPRESAS con v siv

AREA ADMINISTRATIVA Y OE RECURSOS NUMANOS.

%
|°°1
20 MO ESPECIFICABO NO ESPECIFICADD

704 SiIN

SiIN
60

S0

40

30 com
CON

20

AREA ADMINISTRATIVA AREA DE RECURSOS

HUMANOS

FUENTE * TasuLACION fe. 3



Tabulacifn . ¢

Maaro de epresss y las
un estudio

funciones afs

usules en la sub-firea
ds Caso en @) S dal D.T,

NOVIDERE 1979 - MARZD 1940

ds recureos mence,

Nnciones Total . Tlalpan Yochin{lco| Tifueo
Total de Nnciones 05 100.0 00 (] n
\ 100.0 5.8 m.? 121
Meclutaxiento 12 10.2 0 ¢ L]
Selsccifn ds perwo-
oal k2] 7.8 1 3 3
Aspectos disciplina
Tics 3 9.2 1" [ L)
Sexvicio afdico a 6.9 1 ) 2
Induocifn 19 6.2 12 L) 2
Pramocifn y trens~
farenciss v 19 6.2 12 . ?
Motivacifin A pereo-
ral 10.2 20 ¢ .

itacifn y D
vollo y 7.9 16 $ 3
Segmrided ¢ Rigiens
Indostrial 28 9.2 18 3 .
Ralacionss con e
Sindicsto 29 9.5 1 (1 L]
Aoflisis de pusstos ™ 7.9 16 S 3
Valuacifin de pusetoe 0 6.5 i) . 2
Corrtrwtacifn Calecti
va (] 2.6 6 1 -
Total de Dapreses » n L] []
|} 100.0 $9.% a6 16.2




GRAFICA N°4 FUNCIONES MAS USUALES EN EL AREA
RECURSOS HUMANOS.

RELACIONES

FUENTE . TABULACION No. 6

OE



Tabulacién No. 7

Grado de aptitud del puesto de las personas que han contratado pare la
unidad de recurscs lumanos, un estudio de caso en el Sur del D.F.

NOVIEMBRE 1979 - MARZO 1980

Delegacién

Total ” 100.0 (] ™ ] -
\ 100.0 10.8 4.9 .3 -
Tlalpan 2 59.5 2 15 5 -
Yochimilco 8 2.6 1 5 ? -
TLEhuac 6 16.2 1 L) 1 -
Milpa Alta 1 2.7 - - 1 -




GRAFICA N°S.GRADO DOE APTITUD DEL

24°
REGULAR

FUENTE . TABULACION No.7

PUESTO




Tabulacién No. 8

NOVIDERE 1979 - MARZO 1980

Caraterfsticas ST L FreCACYD o
Requisitos y Towal Tialpen ﬁ- e
Total de expresas kYl 2 . 6 N
Carecter{sticas
Capacidad Humana 17 10 . s }
Saber escuchar a 1a gente u P 4 1 R
Busnas relacicnes inter-
perscnales 10 6 2 2 -
Liaerezs N ? 1 1 -
Paquinitos
Mivel de estutios adecuado
e n 1 S 8 -
Bperiencia
Conocimiento profundo de
sinsciorss 19 12 W N )
Facilidad de exssxinacifin 10 6 2 2 R
Toma de decisionas 17 10 . -
Conocisi -
¥ procesce 13 s 3 ) R
Etica profesional 10 2 _




Tabulaciones No. 9

Coi & la

e P a ns yun dio de caso en e
Sur dad D.T.
NOVIEMBRE 1979 - MAXZO 1980
Folfticss da 1a Total >t E S AL I ON
. Tlalpan = | T18wac Alta
Alts
Total de Dxxesas 7 100.0 ” [} 6 1
\ 100.0 $9.5 1.6 16.2 2.7
Qui especifiozron 1? us.9 10 [ 3 -
\ . 100.0 58.8 0.5 17.7 -
D confiarza & los
) 2 1 1 -
Capacitar y Desarro-
1lar L] 2 1 1 -
Indocidn a Asosn-
[ -] 1 6 1 2 -
Contacto oon e) Per-
[} 4 2 2 -
Quf no especificaron 20 u.1 12 [ 3 1
1) 100.0 60.0 0.0 15.0 $.0




Tabulacién No. 10

Funcifn de la teorfa aduinistretiva en la aplicacifn de procedimientos préoticos
on 1A emgresa , Un estudio de caso en el Sur del D.F.

NOVIEMERE 1979 - HARZO 1940

(Tunciona la va
Delegacién Total \ 1a 2

Si No do
Total » 100.0 ) u 3
) 100.0 21.6 10.8 67.6
Tlalpan 22 $9.5 5 2 15
Xochdsd Loo 8 21.6 ? 1 )
TRuac 6 16.2 1 1 .
Milpa Alta 1 2.7 - - 1




GRAFICA N°@ CFUNCIONA LA TEORIA ADMINISTRATIVA EN

LA PRACTICA.?
A
uoo-‘- I——
9ot
80
To NO ESPECIFICADO
60

SO

40

304
NO

20

o

¢ FUNCIONA LA TEORIA ADMINISTRATIVA
EN LA PRACTICA.?

FUENTE : TABULACION Ne. 10



Tabulacién No. 11

dal la
Forcsntaje PEFSONAL Qua OONOOS

y d da la w
ds oMo en Sur dad D.F.
NOVIDERE 1979 - MARZD 1980

R P E EGACIO S

¥ Tlalpan |¥ochimilco | TlSwac Alta
Total » 100.0 2 ) 6 1

. 100.0 $9.5 1.6 16.2 2.7
Maros de 15V k] 8.1 2 1 - -
Dal 1SV al SOV 7 18.9 u ? 1 -
Dal S1V al 65% 3 8.1 2 - 1 -
Del 66V al 80% 2 5.4 H - - -
Del 81% al 95% 7 18.9 “ 1 ? -
Dal 960 al 100V 1 29.8 (] ] - -
No Especificado L} 10.8 - 1 2 1




Tabulacién No. 12

Informacisn que -;o

da al per sotre los on la
1a ewpresa, un estudio de caso en ol Sur del D.TF.

"

NOVID®RE 1979 - MARZD 1940

08 &N
estructize y funciones de la

Dalegacifn Total \
Total ” 100,0 19
\ 100.0 5.4
Tlalpmn 2 89,5 12
Nochimi lco [} 21.6 u
TiRuac 6 16.2 3
Milpa Alta 1 2.7 -




y obli

dol personal ante la empresa, un estudio de caso en el

Sur del D.F.

NCVIEMBRE 1979 - MARZO 1980

DEL PERSONAL

CONOCIFTIENTD
. us sus
Delegacién Total ¥ si No et | Total si No i
Total 3 100.0 26 u 7 37 16 13 8
\ 100.0 70.3 10.8 18.9 100.0 3.2 35.1 2.7
Tlalpan 22 59.5 14 4 u 22 10 5 7
Xochimi 1co 8 21.6 7 - 1 8 5 8 -
Tlfhuac 6 16.2 5 - 1 6 2 . -
Kilpa Alta 1 2.7 - - 1 1 - - 1




GRAFICA N*7 CONOCIMIENTO SOBRE LOS OERECHOS Y

OBLIGACIONES DEL PERSONAL ANTE LA
EMPRESA

%A

100y

—

90 NO ESPECIFICADO NO ESPECIFICADO

80

NO
T0

&0 NO

so

40 4

30

2 St
o

CONOCIMIENTO SOBRE

CONOCIMIENTO SOBRE
SUS DERECHOS

SUS OBLIGACIONES

FUENTE ' TABULACION No 13
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