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INTRODUCCION
CBJETIVO

La importancia de los recufsos humanos y el buen -
aprovechamiento del‘tiempo libre, éeré»la esencia de esta -
investigacibn, v esta importandia es tan o mis fuerte que -
los objetivos primarios de  la organizacibn, pues es el ca-

mino a s29uir para el éxito.

Existen mfiltiples definiciones de . lo que son los -
recursos humanos, pero la enfocaremos a que “és la discipli
na gue persigue la satisfaccién de objetivos organizaciona~
les, contando con una estructura y un esfuerzo humano bien

coordinado™.

Todos sabemos que el hombre desde sus primeros pa-
sos sobre la faz de la tierra; se enfrenta a problemas innu
merables, demostrandc su supremacia sobre los otros anima -
les bajo su inteligencia, haciendo sus utensilios de sobre-~

vivencia. Sus siguientes pasos fueron asociarse con sus se

mejantes, ya sea por la necesidad de diferentes benefactQ -~

res o por propia convivencia.

Después se denota que empiezan a sobresalir unos -.

de otros, los mis camaces pasan a sev lideres de sus "orga-

nizaciones" y empieza la historia del hombre como trabajador



y jefe.

Esta evolucién ha sido compleja, pues llegamos has
ta cuando el hbmbre es tratado d&ramente, como un esclavo -
trabajaba hasta 18 horas diarias, hasta que viene el maqui~-
nismo donde el hombre piensa que serd desplazado y decide -
avanzar junto al desarrollo industrial, y como consecuencia
de -la necesidad de tener trabajadores capacitados para ta -

les funciones.

X Se desarrolla no s6lo la forma en gque se han de ad
'~fminiétrar los ‘recursos humancs, sino gue se empieza a hacer
.“conciencia de la necesidad de gue protegerlos es proteger -

. ‘los.objetivos organizacionales.

En la actualidad tenemos que el trabajador esté --
protegido contra riesgos de trabaio y de patrdn, comprendi
do esto en.la Ley Federal de Trabajo, y en esta investiga -
cibén trataremos que los nuevos empresarios tienen gue tomar
en cuenta esta ley, y formar organizaciones estables y ale-
gres, en tanto los viejos empresarios reorganicen sus es --
tructuras laborales del personal para no ser batrén y emplea
dos, sino una famrilia que busca sus satisfacciones persona-

les y grupales.

Serd siempre de gran trascendencia gue con buena -

direccién de la organizacién empresarial, resultard como -



’ éonsecﬁencia de esto, la eficiente conduccién de personal -

cecn el-cual se alcanzan los objetivos éue la empresa ha se-
‘ﬁa}aﬁo, subrayando que tal efectividad es s6lo producto de
uh:buen'departamento de personal, gue es el adecuado v que
,;mantiene los procesos sociales como punto clave de la es -

tructura organizativa.



CAPITULO I

a)  IMPORTANCIA DEL PERSONAL EN LA ORGANIZACION

Como puede apreciarse, el esfuerzo humano es de vi-
tal importancia para el desarrollo de cualquier organizacitn,
este esfuerzo humano no es otro que el personal, lo cual tra
taremos ampliamente con todas sus relaciones y su imperiosa

necesidad en la subsistencia del ser humano.

Si el elemento humanc estd dispuesto a proporcionar
su esfuerzo coordinado, de acuerdo a los planes organizaté -
vos empvleados, cualguier crganizacibn sea cual fuere su fun~
cidn, sobreviviré y marchari por el camino del éxito. Debi-~
do a gue tener un personal 100% eficaz, seria tanto como pe-
dir que el ser humano fuese perfecto, lo cual seria'o perte-~
necerfa a un mundo idealista o imposible para el mismo hom -
bre, pero de lo que trataremos, es de gue los nuevos empresa
rios o gerentes'y los gue no son nuevos, sican con la idea -
de que ya no es necesario seqguir con los métodos antiguos, =~

que hoy en dfa pasan a ser inoperantes,

Es tan importante el hombre, que desde los tiempos
primitivos se demostrd gue &l siempre necesitari a los otros
hombres, primero formd grupos, después tribus, pueblos, has-

ta llegar a la ciudades de hoy en dia, y los objetivos siem~



pre serén los mismos, cgue son satisfacernos unos a otros --
pues antes se unian para alimentarse, vestirse, o simplemen
te para defenderse, mientras en estas &pocas son exactamen-
te los mismos objetivos, s6lo que ocupamos de mds elemento

humaro por lo variado de productos y servicios, que necesi-
tamos y somos mi&s gente, por lo cual ocupamos mas de los de

mas.

Asi de_imbdréante es el personal de una organiza -
cién; dé lo cdhtfario sin labores coordinadas no subsisti -
ria,- por. ‘esto es aue’ la orqanlzaCLQn dcbe prestar prlmor --
dial 1mportanc1a Yy atenc16n a: lo que se reflere a recursos

humanos.

Los empreésarios d;ﬁeﬁ‘déiténet en cuenta que el —-
personal no sblo trabéjé, comd un miembro m&s de la organi-
zacibn, o como un elemento sin trascendencia, sino que tam-
bién debe realizar otro tipo de modalidades, como los cono-
cimientos que puede proporcionar en determinade momento, la
motivacidn, experiencia, los intereses vocacionales, apti-
tudes gue en un momento determinado no les conocemos, poten

cialidades, habilidades, salud, etc.

Los recursos de la organizacidn son los materiales,
los téecnicos, y los humanos, pero estos dltimos son los de
mis importancia de los anteriores, pues los recursos huma -

nos pueden mejorar y perfeccionar el empleo y el disefic de



los recursos tanto técnicos como materiales, lo cual no pue

de ocurrir a la inversa.

En la actualidad como los' recursos humanos no son
~brioridad de las organizaciones, se les debe de dar més im-
portqncia de la que creen, pues las modalidades mencionadas
_anteriormente s6lo son propiedad de las personas que labo -
ran, o la propiedad o patrimonio del personal para poder --

‘elevar su posicibn.

_-'Hoy en dia como no existe la esclavitud los empre-
sérios se deben de percatar que no es bueno obligar al tra-
bajadof a realizar ciertas actividades, scobre todo con alto

“grado de obligacidn, sino se deben de percétar que al traba
jador entre mas est&n con &1 en todos los sentidos, ya sea
de apoyo moral, econfbmico, familiar, etc.,, se darén cuenta
de que no necesitan ser rigoristas con los empleados, pues
ellos lo hardn, pero también es importante que el trabaia -
dor sienta un deseo de disposicidn de servir, voluntariamen
te a los requerimientos del trabajo, sin necesidad de inter
venciones rigoristas ni reprenderlos para gue realicen las

actividades de la empresa.

Estos aspectos son de tanta importancia, que exis-
ten muchas empresas gue se elevan econfmicamente no por la
labor de su personal, sino por su dinero, pero llega el mo-

mento de que se requiere la gran cooperacidn del personal,




y éste no lo hace ¢ coopera, y si lo hace lo realiza de ma-
la Qana, por eso insistimos en esta investigaci6n en la impor
tancia de aprovechar al personal, y con esto lograremos gue
coopere y sobre todo gue lo realice con ganas, como si fue-
ra parte de la organizacifn, que claro gque lo es, pero par-

te muy importante.

El ser humano exige respeto, pero debemos de tener
en cuenta gue todos los de la organizacidn lo somos, y al -
igual que. los altos ejecutivos el empleado no guiere ser --
tratado como una cosa, o no hacer nada de lo que pudiera --
avergoniarse, y si es posible, cuidar de su persoha, © no -
venderse para no sentirse una persona que no vale y debemos

corrasponder.
b) PRELACIONES DE EMPLEADOS EN EL TRABAJO

En este punto trataremos los aspectos que afectan
el desarrollo de las organizaciones, y encontraremos que el

factor es y ser§ siempre importante en tal desarrollo.

La adaptaci6n del hombre hacia el trabajo no re -
quiere de gue los empresarios tengan empresas con altos cos
tos fijos como lo son las grandes construcciones y sofisti-

cadas maguinarias, pues en gran parte se depende de la efi-

ciencia y destreza del personal.

En épocas pasadas de la revolucidn industrial, se ,



pensd gue con las m&quinas se solucionarfan todos los pré -
blemas, como el objetivo productive, v se solucion6, pero -
se ha demostrado gue las m&guinas no lo son todo, pues los

que las inventan y los que -las manejan son los hombres y és
tos son variables en sus actitudes, lo cual no sucede con -

las mdguinas.

Otro aspecto es la gran divisibn del trabajo de --
las grandes eﬁpresas, que sdlo hace monbStona y fastidiosa -
la labor del empleado con los objetivos productivos, donde
el trabajador pasa a ser una "pieza" mds de la gran maguina

ria,.

Cuando esto sucede al trabajador simplemente no le
interesa el trabajo, y si lo realiza lo hace mecfnicamente,
aparte de gue distrae a sus compaferos, necesiténdose no de
gue estén laborando a su mdxima capacidad, sino a un 100% -
por lo menos en un alto porcentaje de aplicacidn en su la -

bor.

Los empresarios deben de tener en cuenta que mu --
chos de los empleados poseen una alta capacidﬁd, gue l6gica
mente es anulada por la monotonfa, por la falta de incenti-
vos ya sea econfBmicos o de tipo gerencia, o gue aumenten su

status dentro de la organizacibn.

Todos estos aspectos influyen de aran forma en la




manera de como se relacionan los empleados, en la cual la =~
relacién hombre con el mismo hombre se debe basar en el res

peto por el cual se forma un ambiente de confianza mutua.

&uchos empleados tienen la idea de que tienen éue
realizar contentos sus labores, y contentos con los patro -
‘nes y -lo hacen "hip6critamente", lo cual no debe ser por =--
ciertos aspectos gque se explicaron anteriormente, pero es =
necesario que exista no sélo este tipo de "respetg al jefe"
sino respeto de unos a otros, que mantengan en su sitio é -
cada uno.. Los jefes deben de realizar juntas de trabajo, s‘
y darles su importancia jer&rquica a cada uno, pues logran-
do un respeto e imporéancia o que los empleados son tomados
en cuenta, nos daremos cuenta que uno de los principales --
problemas de hoy puede erradicarse en las organizaciones, y
&ste es la rotacidn de personal, que es tiempo y dinero per
dido para la organizacién. Un ejemplo e§ el de las empre -
sas ‘BIMBO que es un ejemplo vivido, en esta empresa siguen

" con un lema que es el de siempre mantener’ contento a su per
sonal, sea cual fuere su puesto, y esto mantiene una rela -
..¢i6n hombre con hombre y trabajo con hombre en armonia com-
pleta, tanto que los empleados que la forman cuidan su pues
to, pues trabajan contentos, 1lo hacen en un alto porcentaje
de eficiencia, reciben buenos pagos y un aliciente de pro -
gresar en su puesto, con el incentivo de gue son tomados en

cuenta con sus ideas de progreso.

Estas son algunas de las ideas que se deben seguir
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actualmente y se notar&n progresos como en la empresa antes

mencionada.
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CAPITULO II
a) RELACIONES CON LA FAMILIA COMO BASE

Siempre serd de suma importancia las relaciones --
gue tenga la organizacidn, y en si los ejecutivos con los -
familiares de nuestros trabajadores, poréue de &stos depen-
de en gran parte la estancia, la responsabilidad y sobre to
do lo agradable que es que el jefe de la familia trabaje en

‘un lugar gue es conocido y apreciado por el resto de ésta.

Tujo esto viene a repercutir de forma muy sonante
en qgue los familiares le exijan al padre o hermano, o el pa
riente gue trabaje para una organizacidn que es para ellos
conocida la responsabilidad que se le confiere, y para que

no tenga problemas en un trabajo que lo conocen.

Existen empresas que tienen una fuerte relacidn --
con los familiares de los empleados, v 16 Gnico que pueden
esperar son buenos resultados por parte de los trabajado --
res, puesto gue los familiares de 6ste se dan cuenta que --
las intenciones de la oréanizacién no son otras que las de
ayudarlo, guiarlo por el camino que es conveniente para am-
bos. Seria conveniente por una parte, para el empleado, --
poraue en la empresa lo capacitarén, le dardn conocimientos
generales, le exigir&n responsabilidad para con sus parien-

tes, le dar&n a conocer su "yo" mismo, etc., y todo esto lo
’ .Y /
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ayuda a conocer exactamente qué es lo que hace y cémo lo es
td haciendo, y a los familiares los beneficia porque’ la em-
presa le exige responsabilidades para con ellos al mismo -~

trabajador.

Existen muchas formas en las que los ejecutivos o
la empresa exigen a sus trabajadores, por ejemplo, hay em -
presas gue no les entregan los sueldos a sus empleados, si-

.no se los entregan a sus familiares, particularmente a la -
mamd o a la esposa, con el fin de que las ganancias del tra
bajo realizado vayan destinadas al sitio donde deben de es-
tar, o sea en los hogares y con sus mujeres que.son las que
van a dar un buen destino al dinero gque se gane. Desgracia
damente sa tiene que obrar asi por parte de algunas empresas,
pues el dinero gue ganan sus empleados, &stos lo gastan con
sus amigos en tomadas, en parrandas, etc., y no le dan el -
destino correcto, gque es el de alimentar a sus seres queri-

dos.

Pero, de lo gue se trata no es de privar'al traba-
jador de su dinero, sino a ensefiarlo de gue existen otras -
responsabilidades aparte de las del trabajo, como es la de
alimentar a sus-hijos o familiares que de alguna forma les
den asilo en sus casas, y esto se logrard s8lo con la educa
cidn que se le puede dar dentro de la organizacidn, como al
gunas lo hace, estas empresas educan a sus empleados de ma-

nera psicoldgica en la aue se demuestra al empleado que no



,M B . . 13

gana ébéolﬁﬁémente .1ada con las parrandas ni las tomadas y

que;atn sin"émbargo aprenderd a querer a los demds, asi como

rganizacibn, que verd que se preocupa por ellos, y no

RELACIONES HUMANAS ENTRE GRUPOS DE TRABAJO

Las buenas relaciones: de los grupos de trabajo de-
penden de varlos aspectos, ‘es necesarlo tener reuniones pe-
rlédlcas para que exlsta una relacidn satlsfactorla entre -

los grupos.

Cuando tratamos de fusionar dos érupos, nos encon;
_tramos con una serie de problemas, y es menester sortear --
varios riesgos, tenemos que el personal siente el temor de
perder el empleo, esto debido a los ajustes o reajustes que

se hagan para el efecto esperado.

Encontramos otra situacién en el cambio de jefe, y
no congeniar con &ste, entonces el empleado se ve en la ne-

cesidad de renunciar por falta de acoplamiento.

Los jefes tienen un aspecto primordial en la orga-
nizacidn, debe existir un completo enlace con cada departa-
mento para que trabaje la empresa a su mixima capacidad, --
tanto intelectual como f£isica, lo contrario lo encontramos

cuando consideran a los sectores en los que trabajan como -
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sus feudos, y que tienen que defenderlos a cualquier precio,
este tipo de relacibn departamental no comunica lo que hace
a otros departamentos, puesto gue piensa que su trabajo es
privado y que a nadie debe importarle, es cuando se pierde
la coordinacifn obligada para el buen funcionamiento organi

zacional.

Existe otro tipo de relaciones en las que otros im
pbngp a sus trabajadores un aspecto de competencia, pensan-
do gue lo que ellos hacen es lo Unico gue tiene importancia,
por lo taﬂto menosprecian a los otros grupos y hacen que el
sujeto se sienta superior. Otra cosa es cuando el jefe abru
mado por los asuntos que se le asignan, no guiere saber lo
gue sus colegas hacen, este tipo de jefe no percibe que su
departamento es una pequena pieza importante de la empresa,
y gue no se debe ver o juzgar el trabajo por muy insignifi-
cante gue &ste sea, lo que se busca es que haya calidad en
los articulos gue producimos, no debemos menospreciar a los
demds porgue siempre necesitaremos dela unién con los demés
jefes para implantar una comunicacidn lo mis eficiente posi
ble, con el fin de estar al tanto de los adelantos o atra -
sos de las organizacién, ver si es posible corregir las di-

ferencias y tener una organizacidn sin variantes.

Otro tipo de relacidn aparece en los grupos que ya
;tienén cierta"madurez; existe en este tipo de relacifn una

tendencia a_ reaccionar frente a otros grupos como lo harfa
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una sola persona.

Dentro de esta tendencia existe el orgullo de gru--
po y trata de considerar a 1los otros en un aspecto intefidq'
esto fomenta la rivalidad entre los individuos y se piérﬁéV"

la armonia que debe reinar en la empresa.

Esta investigacidén propone como posible solucién -
las mesas redondas, estas reuniones cuando son bien lleva -
das por el lider, pueden llegar a conseguir los fines que -
se persiguen, uno de ellos seria gue el trabajador se sien-
ta compenetrado con la empresa al tomar en cuenta sus pro -
blemas y sus puntos de vista para posibles soluciones, uno
en sus problemas familiares o de relacidn de trabajo y el -

otro en propuestas para mejoras.

bebe existir un clima social de.confianza, el 1f -
der debe conocer a todos sus miembros, debe discutir los --
métodos que debe llevar un grupo, entonces deben tenerse --
reuniones periddicas para evitar acumulacidén de problemas -
dentro del camno de trabajo, puesto que hay ocasiones que -
éste puede tornarse monétono y surgir conflictos entre los -
grupos, es por eso gue es conveniente organizar excursiones
o paseos entre los ocrupos, para gue asi convivan unos con -

otros y se eviten las dificultades en el trabajo.

Las personas se agrupan por distintos motives y, -
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una -vez agrupados, reaccionan de muchas maneras distintas.

Nosatros estamos influenciados y limitados por otras
personas. Necesariamente ingresamos en grupos porgue la em-
presa estf formada en grupos de trabajo; en sf, nos agrupa -
mos por sentir una atraccién mutua, o porque vivimos y trasg
jamos en forma grupal, porgque necesitamos de otras personas

gue solucionen otras de nuestras necesidades.

"Por el punto anterior afirmamos que, el grupo apa-
rece cuando dos o mis perscnas establecen entre ellas una rg’
lacidn de interdependencia, para influir sobre el comporta -

miento mutuo o compartir algo en com@n acuerdo”, (5) pdg. 76,

La proximidad en el espacio es importante para la -
formacidn de grupos sociales, los grupos de amigos frecuente
mente estdn formados por los vecinos inmediatos, Pero a me-
dida de gue transcurre el tiempo la proximidad del espacio -
pierde mucha importancia, y pasa a primer plano la afinidad
de las actitudes de los trabajadores en la formacibn de es -

tos grupos.

En estudios realizados sobre eéte £in, se ha soste-
nido que, por ejemplo, en las camarillas de trabajo en el cam
po de los COLLEGS, los individuos gue las forman creen en --
las mismas ideas, por lo cual existe una afinidad en sus ma-
neras de pensar v no habrd conflictos entre ellos.

{5) ~ Administracién de personal. Herbert J, Chruden y Arthur W, Sherman
Jr., Cia Editorial Continental, S.A. de C.V. Maxico.
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Ctro aspecto interesante es que las personas se —--
‘uneén en grupos coOn. personas gue creen se parecen a ellas, o
sea gue si la persona es generalmente reservada, trata de -
reunirse a otra que sea igual de reservada gue ella, atn --
cuando se manifieste lo contrario, en cambio las personas -
que son mis abiertas de carfcter son m&s maleables a la ho-
ra de unirse a cualguier tipo de grupo, aGn teniendo dife -
rencias Ge caracteres.

“Los grupos ocupacionales varian en términos de in-

térﬁgéiénaentfg los miembros y en términos de influencia. -
ﬁéléérééﬁé.quevpertenece a un grupo y que no tenga capacita
ciﬁﬁ‘profésional, regularmente serd manipulada o influencia
“da pdr las que tienen capacitacidn hasta én la hora de ga -

narse el sustento.

Pero hay gque resaltar que en la mayorfia de los gru
pos existen este tipo de personas, y de ellas depende que -
progresen como muchas lo hacen, que es aprendiendo de los -

profesionales.

Es entonces que entran las agrupaciones sindicales,
pues ya que logran conjuntarse como grupo requieren de ot'ro
tipo de agrupaciones gue ayuden a lograr su seguridad tanto

econémica como del mismo trabajo.

Ya antes de gue se produjera la expansidn de la in
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dustria, los obreros y trabajadores se unieron en agruéacig
nes éara defgnderse de las presiones competitivas de los ~-
mércados. Al principio no fue una reaccifn en contra de -=
los empresarios explotadores, sino m&s bien contra las fuegl

-zas econdmicas que amenazaban con reducir sus salarios.

Después las agrupaciones sindicales no son s6lo -+
gon‘este fin, porque después se empiezan a notar abusos en
sus tareas, salarios, prestaciones, etc., pero los grupos -
ya‘conjuntgdos era mis f&cil defenderse, con la ayuda de --
personas capacitadas en el ramo, y el apoyo de los obreros,
se podria pensar en un trabajo justo, que fuese pagado como
lo debfa ser, vy que el bienestar de todos los agrupados o -
agremiados no estuviera en la insequridad y zozobra de per-
derse, pues si los empresarios ganaban, ellos tenian un le-

ve, pero derecho al fin, también de progresar.

Mis aparte los sindicatos presionan de cierta for-
ma a las direcciones empresariales a cumplir con sus traba-

jadores.

Asi se demuestra de forma amplia de éué manera son
necesarios los grupos, y clarc que en todas las funciones -
del ser humano, a nivel de sociedades de trabajo hasta lle-
gar a su importancia en la creacidn y produccidn de sus bie

nes y servicios.
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¢l LA COMUNICACION Y 8sU IMPO§TANCIA

Este es otro de los factores que debemos tomar en
cuenta y analizar al estudiar las relaciones humanas en el
trabajo, LA COMUNICACION es la manifestacidn mds importante
de la personalidad de un ser humano, esta manifestacibn es
sin duda su conducta y estd representada por su personali -~
dad, pero de qué sirve esto si no es observable o comunica-

tiva.

Comunicar es darse a conocer.
Cemunicar es manifestarse.

Comunicar es trascender.

Dentro de la empresa moderna no es posible vivir -
en. una organizacibn estructurada y estricta, se ha descu --
bierto que la organizacibn debe relaciona}se entre si 'y con
vertirse en dinadmica, la comunipacién forma parte de esa di

ndmica,

La comunicacibn es una de las herramientas mas im -
portantes del ejecutivo modernc, puesto que puede determinar
la calidad y el «lima de las relaciones humanas y definir to

da la actividad del trabajo a través de la organizacibn.

La comunicacién tiene gran importancia en el progre

so, puesto que si no existieran los adelantos, no serfan co-
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nocidos, pues ninguna idea es trascendente mientras no se ~

comunigue.
Encontramos dos clases de’ comunicacibn:

a) Comunicaci6n formal.

b) Comunicacién informal.

La comunicacién formal es aquella gue se hace ofi-
~cialmente y se siguen los conductos normales y encontramos

‘,dentré de 'este, tipo de. comunicacién:

1, " Comunicacibn descendente.~ Cuando un jefe --

dicta una orden para.un subordinado.

2:= Comunicacién horizontal,- Cuando se tiene --

con individuos de igual nivel,

3,- Comunicacidn ascendente,~ Cuando un subordi-

nado reporta algo a un jefe.

La comunicacisén informal es la que réalizan los se
res humanos entre si y sus allegados sobre asuntos de traba
jo, pero esto se hace fuera de este trabajo, esta informa -
citn no estd dentro de nuestro control, nos puede acarrear
ciertos peligros, €stos son producto de una mala organiza -

cién formal. Algunos de estos ejemplos de comunicaci6n in-
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formal son los rumoves, todos los cuales llegan frecuente -
mente & crear estados de ansiedad que pueden ser perjudicii'
les; primero en la empresa y despu&s pueden trascender a la:

comunidad.
La comunicacidén en si consiste en tres secciones:

- Emisor.
Mensaje.

Receptor,

Toda comunicacidn o todo programa de comunicacién

de una organizacidn debe tener 7 partes:

1.- Credibilidad.

2.~ Contexto.

3.~ Contenido.

4.~ 7 Claridad,.

5.~ Continuidad y consistencia.
6.~ Cﬁnales de comunicacidn.

7.~ Capacidad del auditorio.

"Aristételes dijo que tenemos que considerar tres

componentes de la comunicacifén:

El orador, el discurso y el auditorio, Quiso de -’

cir con ello gueé cada uno de los elementos es necesario pa-
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ra 1a comunicacion y podemos organlzar nuestro estudio del

proceso de acuerdo con tres variables:

1.-Ia persoha gue habla.-. 2.~ E1l discurso que --

pronunciay y 3.~ La persona gque escucha". (3) Pig. 23.

A continuacifn gitaremos un ejemplo de lo que es -

una mala comunicacién.

"JOHN.~ Harry d&jame que te cuente lo que ocurrif

anoche ‘en casa...

HARRY.-. Bueno John. 8Sabes, las cosas no van bien

en- ese trabajo. de asamblea experimental, en lfnea...

JOHN,- Llegué a casa la otra noche, y todo estaba
en mi contra., Mi mujer dijo gue los chicos habian estropea

do algunas plantas del patio...

HARRY,~ Si no nos lanzamos pronto a la produccién

intensiva en ese trabajo, no veo como...

JOHN.~ . El sistema de cafieria se descompuso en el

s6tano.

HARRY .- ...Podemos cumplir con el contrato con el

cual estamos trabajando.
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Y el perro tratd de morder al:nifio en la -
.calle..: SR g S
HARRY.- Las cosas ahdanﬂmai;“‘”“; '
T JOHN. - Por,cierto‘qdeisi.f,'(3)‘P5gi 84,

Este es un ejemplo exagerado de comunicaciéﬁ, perb

de la misma empresa.

que si se da en la organizaci6n desvirtuarfa totalmente la
coordinacién de los mensajes y por lo tanto los objetivoé'f

el signifiéado.

Modelo de las relaciones entre la comunicacién'y -

 INTERPFETE

- .. (RECEPTOR-FUENTE)
SIGNIFICADO

(aceptacibn-comprensién)

: B / Intencién-Propbsi

.Q-é?l 4 .

to

, s
S ]
\
' ‘~/§L -
o i
Vot ¥ .
/ N % g ©
] R )
é?//' \ \ 9 %
4
I
ESTIMULO
(mensaje)

RESPUESTA
CONSECUENCIA (mensaje)
(Feedback)

(3) - El Proceso de la Commicacién (Introduccidn a la Teorfa Précticaf
D.K. Berlo . Editorial Aceneo. Buenos Aires, Awentina.
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CAPITULO Irx

TRATO CON EL PERSONAL

‘'a) - EL EMPLEADO Y SU RELACION CON EL JEFE,

Existe alin la creencia de que el Jjefe actGa co-
mo en principio de la era industrial, que es un capataz y un
. tirano que no entiende razones de sus trabajadores, que ac -

tla como amo absolutc guiado por su amor propio, su egoismo
-y su afén de poder, pero esta tendencia debe ser borrada de
la mente de los trabajadores, pues existe una relacién empre
sarial jefe-subordinado, pues han sido elegidos para ocupar
la~jerarquia de jefes las personas que cuenten con sehtimieﬂ
tos sociales que sean los m&s comprensibles y gue deseen te-
ner en vez de esclavos colaboradores, que junto con €l lle -
guen a una finalidad, puesto que con ello habrd una mejor =--

comprensidn entre el jefe y el trabajador o subordinado.

El hombre como trabajado£ aspira a la felicidad, -
trata como humano de evitar el dolor, busca en la felicidad .
un concepto gque lo incline a los bienes materiéles o espiri-
tuales, lo importante para &l es ser feliz, y la existencia
material depende de los jefes, pues ellos lo pueden ayudar,
tanto econdmicamente si es posible promoviendo mejores suel-
dos o por estimulos de otra Indole, pues el empleado ve en -

&1 una especie de ayuda, o tal vez un obsticulo porque en si
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no se siente feliz por no prosperar.

El hombre poseé un espiritu de estimacién propia,
el deseo que se le reconozca su personalidad, sus dotes de -
capacidad; al no darle el jefe ese reconocimiento empézarg
a sentirse defraudado, se producird en €l un sentimiento de
inferioridad; este sentimiento es la Gnica reaccidn frente a
la falta de reconocimiento en las labores; si un hombre se -
esmera en hacer lo mejor posikle las tareas que se les enco-
miendan, hay que reconocer para bien mismo de &l y lo tendre
mos siempre de nuestra parte; si no reconocemos los valores
de ese hombre, tendremos problemas como un decaimiento de su
estima propia y nos traerd resentimientos por frustraciones;
encontramos las manifestaciones de esta fndole en la pena, -

la.irritacidn y las depresiones de &nimo.

Los trabajadores no s8lo ven al jefe como hombre -
supérior sino que por un sentimiento de su nifiez, lo tomarédn
como a proplo padre, si sufribé en su infancia y el padre le
tuvo mala voluntad, verd en sus jefes algunos aspectos rela-
cionados con el jefe a medida que se vea éroyectado que el je
fe es bueno con él, se ird borrando la impresidn que se te -
nfa de su padre, pero si al contrario siempre estd en disﬁg -

_tas con su jefe, encontrard la imagen de su padre, y enton -

ces encontrard una fuga en los pleitos constantes con &l.

El trabajador es un observador de las fallas de su
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jefe, pues piensa que como subordinados son indignos de su -
atencién y se desinteresa por ellos; los trabajadores tam --
bign ven sus debilidades, sus puntos vulnerables, para en -=-
.cié;tos momentos tener armas con qué defenderse, para gque a
un jefe lo respeten sus empleados y no lo vean como una espe
“éie de tirano o capataz necesita &ste conocer a cada uno por
los medios psiguicos que estén a su alcance y asi logrard --

que no' se sientan defraudados por el trato con éste.

Es recomendable que en la empresa deba constituir=
.. se’una-comunidad por parte de todos los que en ella trabajan,
ya que esto despertard en los trabajadores un sentimiento de

igualdad,

Puesto que el trabajador piensa que como ser huma-
no no es mayor ni menor que su jefe, sino que sblo es dife -
rente, el ejecutivo tiene gque estimular al trabajador mds co

mo hombre gque como unidad productora.

Al trabajador lo unen dos fuerzas, una material y
otra ideal, la material podria ser el pago, y la ideal gque -
su trabajo tenga alglin objetivo, es por eso que nos damos -~
cuenta que cuando menospreciemos la labof de un trabajador,
estaremos humillando su dionidad humana, y cada reproche que
le hagamos con respectc a su trabajo, causard en €1 un senti
miento de frustracidn y amargura y tendrfamos asi ya no un -

trabajador, sino un enemigc al acecho,
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’Hav”mﬁchoé adbreé-que en:su juventud fueron

excitadas’ po muc :0S mev os como por ejemplo de la prensa,

pattldos o sind catos, o tal vez por el ambiente. en gue se -

desenvolv1eron, presentan actltudes hostiles con respecto a
los jefes, ya que piensan que todo lo que entra en su vida -
‘es de caracter de orden, gue son objeto de explotaciones en

el trabajo.

Nos'damos cuenta también gue cuando'él'#;abajador
no recibe ascensos en su trabajo se desarpoil&‘en €l un esta
do de apatia, de desesperanza, un cierto,ehfééo hacia el je-

';fe y una irritacidn por la falta de perspectiva, y cuando no
‘ocupa un.puesto determinado, se siente reprimido, pues se le
’jﬁzga'ﬁnicamente por lo gue hace y no se.le dejan desarro --
ilﬁr‘éléuﬁés cualidades que &l posee, entonces el trabajador
sé irrita} y si queremos darle un trato como humano es nece-
sario no nada m&s juzgarlo por su actividad profesional, si-
‘no ‘tomar en consideracidn que como ser sccial es capaz de --
dar mucho de si, esto significa que el trabajador es también
algo mds de lo que en €l se ve; atGn cuando en su trabajo no
esté haciendo como se espera, necesitamos encontrar formas -
para llegar a €l sin herirlo en sus sentimientos, no debemos
determinar el cardcter de una persona por su aspecﬁdﬂiabofalx
es necesario y conveniente tener precaucién en el enjuicié -

miento del trabajador como hombre.
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b). RELACION DEL TRATO CON EL MANDO,

Mientras el trato consiste en la accibn directa de
un jefe sobre el trabajador, &ste puede ser tanto general co
mo individual, primero refiriéndome a la relacidn que existe

con todos los que componen el grupo personal y segundo cuan-

do se refiere a una persdna exclusivamente.

Se debe de borrar de la mente de los trabajadores -
que el jefe sigue siendo el capataz, o el tirano, que no en-
tiende razones de sus trabajadores, que actda como el amo ab |
soluto, que existe todavia el egofsmo y su afdn de poder. - g

i

Pero esto debe de borrarse, pues ya existe una relacibn de -

benéfactores en que todos, tanto jefes como subordinados lu~
chan juntos por alcanzar, ya sea por sobrevivir ¢ subir eco-
némicamente de status,

Uno de los momentos mis crfticos en el desarrollo
del trabajo es ni mis ni menos la hora del MANDO, pues la --
aceptacidn de éste varfa con respecto al trato qué se tenga
con el trabajador, es por eso la relacién tan estrecha que -

existe entre los dos pasos.

Existen dos formas de mando: a) Los repetitives, -
que vienen siendo las acciones diarias que ejerce el trabaja
dor; y b) Los cambiantes, son cuando hay alguna alteracién -~

de los programas de trabajo por alguna razbén no planeada, co
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mo algtin pedido extra, la descompostura de una méquina; etc,

El mando en si viene siendo el mandar y obedecer -
como ideas correlativas, asi decimos que la obediencia es el
aceptar un mandato a cumplir inmediatamente sin replicar, --
exacta y debidamente las 6rdenes y sobre todo de buena volun

tad que as lo que verdaderamente cuenta.

El punto anterior nos revela un aspecto muy impor-
tante, que es el de.la voluntad del trabajador por el traba-
joy éues 2l trabajaddr siente la p:esién del jefe y cree que
si no éumple la orden perderd el trabajo, con todo y la re -
glamentacidn legal de la situacidén del trabajador, pues en .-
la antiglieded se les castigaba, ya sea cambiandolos a traba-
jos forzados, pero hoy en dfa los empresarios no quieren es-
to, sino mantener el personal mas tiempo, porque la excesiva
rotacidn del personal no acarrea otra cosa que pérdidas para
las empresas, ademds que los trabajadores quieren mantenerse

en empleos seguros, y llegar a su vejez con posicifn segura,

para esto se requiere de que no disminuya su rendimiento y - -

las 6rdenes no tropiecen en la resistencia.

En si, la correlacidn que existe entre el frato'y
el mando es trascendental para el futuro de cualquier organi
zacidn, pues este enfoque que hemos hecho en la investiga --
cidn nos demuestra qgue es el punto de dependencia, o de ma -

yor rcce en las relaciones tanto de los grupos en su trato,
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como también la relacién con los jefes y es el punto m&s pe-

ligroso en cualquier actividad de la empresa.
¢) ESTIMULOS E INCENTIVOS PSICOLOGICOS.

"El movimiento de la administracifn éientifica ini-
cid ‘el auge de los sistemas de incentivos financieros al pro -
porciohar estindares objetivos de desempefio mediante los cua-
les pudiera medirse y retribuirse la pfoductividad del emplea
do. Frederick W. Taylor tenfa la conviccidn de gue los em --
pleados podrian aplicar un mayor esfuerzo si se les pagaba un
incentivo financiero basado en el ntmero de unidades de traba
jo que producfan. Taylor creb un tipo de plan de incentivos
llamado tarifa diferencial por pieza, mediante la cual a los
empleados se les pagaba la tarifa por pieza si producifan por
debajo del estdndar de producci6n gstablecido y una tarifa --
mis alta' si producian por arriba del estdndar. Asi pues, es-
te plan estimulaba a los empleados para sobrepasar, o al me -
nos para alcanzar, los estdndares de producci6n establecidos"”.

(3) Pag. 499-500.

Vemos que los incentivos son implantédos con el ob-
jeto de una mayor productividad, los cuales resultar&n més --
eficientes si son bien planeados, en cambio cuando no sean --
analizados concienzudamente resultar&n ser una fuente de dis-
cordia que limitarid la produccibn por parte de los trabajado-

res. N



_-Algunas ventajas del sistema de incentivos son las .

siguientes:

ue égta basado sobre los resultados del tra &

“Por. lo tanto, las diferencias reultantes en el

trabajé individual se recompensan debidamente.

i Q);‘Los trabajadores tienen plena confianza en la
“‘paga;‘pues.entienden bien la relacidn de lo que hacen con 1o

que reéiben y- asf vemos una motivacidn en el personal. =

-Para que el estimulo resulte practico:y

debemos analizar:

1.-. Que las unidades’de trabaj
deberi ser ficiles de distinguir, identif

controlar,.

2.- La relacibn entre el esfuerzo del trabajador
y*la produccién debe ser estrecha, clara y fdcil de medir, -
dicha medicibn se debe hacer con respecto a otros obreros de

empresas similares a la gue se compara.

3.~ El trabajo debe ser sistematizado para gue se

realice con fluidez y no haya pé&rdidas de tiempo por falta -
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de materia prima o falta e equipo.

4.~ Cuando se instala un sistema de incenéivos, -
el obrero ¢ trabajador olvida la calidad del trabajo y le da
mds importancia a la cantidad, esto es peligroso, porque pue
de perderse el mercado cuando se ha creado a base de calidad
de los productos; en los casos en que la calidad del produc-
to o trabajo sufra tambi&n cambios que afectan la demanda, -
serd muy importante tomar en cuenta la producci6n en canti -

dad y calidad,

5.~ éuando la produccibn aumenta, la supervisién
‘disminuye porgue el tiempo es insuficiente, si antes por ---
,ejeﬁplo révisébamos 10 unidades por cada obrero, ahora se.--
ﬁénd£§n qﬁe revisar 15 unidades por cada uno. Entonces si -
'éumeﬁtamqé el ntmero de supervisores, quiz&s aumentardn los
‘gasf°s $ ﬁn nivel que el incentivo ﬁo va a ser costeable, o
bién; si_déjamos los mismos supervisores corremos el riesgo

de ‘que:algunas cosas no se hardn como antes.

6.~ Se debe calcular con exactitud o en forma -=
gproximada el costo de la mano de obra, para no cometer un -
eiror de cilculo en los incentives, si no‘lo podemos calcu-
lar serd mejor no establecer ningtn sistema de incentivos,
pues se cometefd un error que a la empresa le costard gran-
des pérdidas. Veamos ahora algunas de las actitudes de los

trabajadores y empleados acerca de los incentivos.
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Unos piensan que el sistema”de incentivos se redu-

ce en dltima instancia a una forma de aceleracidn de trabajo.

Temen a la restriccién de su salario base y de los
incentivos cuando se exceden considerablemente a los est&nda

~res fijados.

Otros creen que los incentivos se implantan para -

dictar quiénes son m8s lentos a fin de eliminarlos.

Algunos suponen gue cualquier medida que acelere -
el trabajo agotar4 su fuente, llevandolos inevitablemente al
desempleo.

"Los incentivps se clasifican en dos grupos:

Incentivos individuales.

Incentivos de grupo.
“Los- individuales.se subdividen en dos:

a) Enmpiricos.

‘b)y . cCientificos.

Dentro de los empiricos existen dos planes, el de
Rowan y el de Halsey; el primero parte en primer lugar de -

un salario base para la produccién méxima de la jornada, --
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parte de un 'ciento ahorrado expresado en escala al que ‘co ——

rresponden primas crecientes para cada escala. .

El plan Halsey tambidn tiene un salario fijo para
la produccién minima en la jornada, se computa en horés losl
ahorros de tiempo que se valoran en cuestibn de una cuota fgi
ja por hora, ahorro del que se comide parte del trabajador".

(1) Pag. 500.

Dentro de los planes de incentivos cientificos en- -,

contramos los siguilentes:

l1.- Plan Taylor. Se fija una escala creciente de
salario de manera que los renaimientos‘cuanéo se obtehgan ba
jas, perciban una remuneracién reducida (nunca inferior al -
salario minimo), los que alcancen altos rendimientos percibi,

rén elevados salarios.

2.~ Plan Grantt.

Los salarios fijos minimos,

Pendimientos bases minimos.

Rebasando el minimo se establece una'bonificacisﬁ
aéicional calculada sobre la base de rendimiento que se de -

termina en un tanto por ciento constante.

3.- Plan Emerson.
Salarios,

Rendimiento base.

(1) - Tratado de Psicologia Bmpresarial. Tamo 1. B.H. Gilmer (Relacione:
Humanas), Fdiciones Martinez Roca, S.A. Barcelona,
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Se establece un porciento de eficiencia correspon-

diente a cada nivel.

Se establecen retribuciones variables crecientes -

para cada nivel.
4.~ Sistema de puntos.

Se acredita al trabajador tantos puntos por un tra
bajo efectuado como méritos necesite un operario medianamen-

te eficiente.

El excedente de los puntos acumulados durante el -
dia en relacidn con los puntos ordinarios se computan en una

fraccidn de una cuota fija.
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CAPITULO IV

a) 'HIGIENE EN EL AMBIENTE DE TRABAJO.

La higiene industrial es la que va a controlar y -
a eliminar los factores que producen las enfermedades de tra

“bajo.

La higiene industrial es el conjunto de conocimieg
véos.yﬂtécniCAS dedicadas a reconocer, evaluar y contro#ar -;
a@ﬁellos faétores del ambiente de trabajo (quimicos; fiéi¢os,b
biclégicos, de fue;za de trabajo o psicolégiéos), que pueéén

causar enfermedades o deteriorar la salud.

Todo individuo tiene derecho a la vida;‘a la 1ibé£

tad y a la seguridad de su persona (Art. BB‘Declaraéién'uﬁi

versal de los Derechos Humanos).

Médicos, ingenieros y psicSlogos se han encérgédo‘ h

de estudiar los factores que influyen, en forma psiquica.en }
- el rendimiento del trabajo de modo positivo o negativo, se. -
ha comprobado gue dgpenden de cieréas condiciones qué éomg -
nan en la empresa, sobre todo a las condiciones que imperan

en la empresa, en el aspecto lugar.

En este aspecto general de la condici6én del trabajo -
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se preocupaban mucho los americanos, en algunas compaffas se
empezd por tener empleados especializados en compartir ideas
con los demis empleados, con el fin de llegar a conocer gué
situaciones o condiciones se sentfan repercutir en los traba
jadores, claro que nos referimos en el desarrollo del mismo

trabajo.

La limpieza es la primera condicibn esencial para
la Sé;ud de los trabajadores, y en realidad a los empresa --

rios cuesta muy poco por cumplirla.

Es necesaric recoger constantemente los desperdi -
cios para que aparte de mantener la salud, d€ un incentivo -
de limpieza, también le proporciona al empleado un orgullo -

que es el de trabajar en una empresa seria.

La iluminacién si es buena, acelera el trabajo pro
ductivo de nuestros empleados, pues hay que tomar en cuenta
que sin una buena iluminacibn se corren graves peligros donde
afectarfamos a los trabajadores y a los intereses de la orga
nizacidn. Aparte provoca una ‘baja del interés del trabaja -
dor en sus labores, pues provoca suefio, fatiga, mids aparte -

puede ser perjudicial para la vista y provocar accidentes.

La luz natural serd siempre mejor que la artifi --
cial pero tambi&n es necesario prescindir dé ella, pues a ve

ces es necesario para las labores sin son de detalle.

:
:
3
]
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Otro iﬂséruﬁéhto §ue:ihterviene para el mejor desa
rrollo de.las gctijidédgs;dél Erabajador es la buena ventila
cién,'éaiefagpiéh:p‘}éfrigeracién seglin. sea el caso, ya sea
denuﬁé répidakpurificacién,‘de la humedad o simplemente man-

tener una buena temperatura,.

ELl ruido también es otro factor que afecta la pro-
ductividad, el ruido proveca fatiga$, irritacién y lo-mis im

portante es que provoca el "stress",

Ademas el ruido es congiderado un §erthrbador de =~
la atencidn, y por consecuencia afecta directamenté el traba-

jo.

"Un interesante estudio sobre los efectos del rui-
do en una situacién laboral ha sido llevado a cabo en Ingla-
terra, concretamente en una fébrica de celuloide para peli -

cula. .

Se efectuaron mediciones delyrendimiento en pues -
tos de trabajo en situacidn normal y después de reducir con-
siderablemente el nivel de ruidos mediante un Eratamiento -
aclstico. Los resultados de este estudio demostraron que el
indice de trabajo no se mejor6 al reducir el ruido, pero los
errores fueron significativamente menos frecuentes cuando el

nivel de ruido se redujec". (3) Pag. 173.

1bid (3) Pag. 173.
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Otro estudio se ocups de la produccidn de tejedo -
res durante un tiempo estimado, durante el cual los opera =--
rios utilizaron protectores para oifidos en semanas alternas,
en este tiempo se registrdé un 12% de incremento en cuanto a
la rapidez de la produccién mientras usaban estos protecto -

res.

Otro de los aspectos muy importantes que han sido
tomados en cuenta como parte de la higiene es, la MUSICA, en
los Gltimos afios se ha tomadc la costumbre de poner msica -

en los puestos de trabajo.

Se dice que la m@sica ejerce efectos saludables so
bre las actitudes, que eleva la moral y aumenta en forma im-

portante el rendimiento de los empleados.

En algunos estudios realizados se ha llegado a la
conclusidn de gue los aumentos gue se registran por el em --

pleo de la mlsica son verdaderamente significativos,

Se dice que la msica en cuanto a trabajos repeti-
tivos ha tenido grandes avances, porque la misica relaja y a
los que realizan estos trabajos tediosos les conforta traba-

jar con un ambiente musical,

Pero, tambié&n se ha demostrado que en labores en -

que es necesario un alto porcentaje de destreza y de clari -
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dad mental, ﬁévsido perjudicial, y a veces ni bueno ni malo,
pero los trabajadores a'pesar de que no les ayuda ni perjudi
ca esto, han preferido gque se les ponga msica en sus horas

laborales, y lo que m&s ha sido significativo es que los em-
pleados estdn convencidos de gue 8sta aumenta su rendimiento

'y sobre todo su sentido de &nimo.

b) MEJORAR LA CONDICION DE VIDA DE LOS TRABAJADORES.

Existe una interaccibn entre la capacidad de la ~-
persona para realizar una labor y la motivacién para llevar-
la efectivamente a cabo. Los efectos sobre la realizacién -
de ‘dicha tarea de un aumento dado en motivaci6én son insigni=-
fic&ntes cuando se trata de personas con una capacidad muy -
baja, pero son decididamente positivos en aquellas otras con

una elevada motivacidn.

De tal forma, la relaci6n entre la capacidad y el
rendimiento varia junto con la mayor o menor motivacibn, de
tal forma que es prdcticamente nula en aguellas personas con

escasa motivacidn, y muy positiva en aquellas otras con ele-

vada motivacidn,"

El grado de rendimiento de los obreros estd rela ~
cionado con la medida de que dicho rendimiento constituye un
recurso para obtener mayores ingresos, promocidn y prestigio

entre los compaferos de trabajo. El nivel de rendimiento va
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ria directamente con la consistencia de la necesidad del in-
dividuo, con su idea sobre la paga que recibe con las satis- .
facciones de otra Indole gue el trabajo le proporciona y con
las oportunidades que se le brindan para intervenir en las -

decisiones relativas a su trabajo.
En una investigacidn psicolégica en torno al sala-
rio, se da como asentado que el sueldo actda como un fuerte

incentivo du- trabajo.

Los prodUCtoﬁesL

Si un hombre es p:dmovido’éor su éxito en el pues-
‘to de trabajo y €l lo ve simpiementé como resultado de una -
acertada polftica laboral dentro de esta especialidad, el --
productor se da cuenta de que su vida llegd a una curva deci
siva, de la cual saldréd como importante directivo, como pe -

quefio jefe, o como uno mis del montén.

"Adams y Rosenbaum comprobaron que los obreros pa-
gados por hora a quienes se hizo creer que percibian un suel
do superior al de otros, producfan mds gue compafieros suyos
que cobraban }o mismo pero aguienes se hizo creer gue su pa-
ga era simplemente correcta. Arrowood llevd a cabo un expe-
rimento en que los productores pagados por hora trabajaron -
con un sueldo superior al normai_y con un sueldo correcto, -

en condiciones pGblicas y privadas.' En condiciones p@iblicas,




" los productores

do; en condlciones prlvadas,

se 1o’rem1t1ero por correo
Los
51derablemente més en ambas condlclones. :Sl lqs,produc ores:

estdn convencidos de que cobran mis que otros, y no hay otrosr 

resortes promotores de discordia, producirin mds que los 6§5'
rarios con el mismo sueldo gue sirven de referencia; en sen-
tido inverso, si tienen la impresidn de gue su sueldo es ex-
cesivamente bajo, trabajardn menos que los operarios que sir

ven de referencia". (3) P4g. 181, ‘

"Si se crea un programa efectivo de personal que -
estipule la seleccibn, entrenamiento, motivacidn valuacibn y
remuneracidon de los empleados en forma efectiva, y qde les -~
permita ser tratados como individuos con respeto y considera
ci6én, se pueden impedir muchas de ;as causas de las quejas. :
Sin embargo, a pesar de estas medidas preventivas, es proba- i
ble que se presenten ciertos problemas que requieran alguna o

forma de accién disciplinaria correctiva". (4) Pag. 463.

Vemos, gue una organizacidn para que pueda permane

cer viable, adaptarse a nuevas condiciones y servir con efec

tividad a sus miembros y a la sociedad, a los empleados que

se encuentran en ella, como se observé con anterioridad, de- i

be exigfrseles que hagan cambios y ajustes. . !

"Las promociones permiten que una organizacidn uti

Ibid (3) P&g. 1E£l. .
(4) - Adminis-racién de Pecursos Humanos. Fernando Arias Galicia, Néxloo. e
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lice “coniay tividad .cualquier talento o habilidad que

losvindiVidu ‘hayan ﬁgdidd“desafrollar durante el curso de

entreﬁamieh empiég;;‘na,qportunidad de obtener una promo

'ciﬁn:puéﬁé,;erviffcomo incentivo para que los individuos me-
jorén adicionalmenté sus capacidades en el desempeiio de su -
tfabajo. Las promociones pueden servir también como una re-
compensa y como evidencia de apreciacidn por alcances ante -
riores. €i el programa de promociones se administra en for-
ma apropiada, puede servir para mejorar la eficiencia y la -
moral del empleadd Yy para atraer nuevos empleados a la compa

fita". (4) pag. 373.

Es necesario que con el objeto de inducir a los --
empleados calificados a aceptar las promociones propuestas,
ia gerencia déberd hacer valiosa dicha promocidn en cuanto -
a sueldo, posici&n relativa vy otros beneficios recibidos, --
proporciondndoles impulso, ayuda, entrenamiento y oportunida
des adecuadas para desempenar adecuadamente los deberes del

puesto a que se les esté promoviendo.

Toda organizacifén debe ser dindmica y hacer cambios

continuos, ya que el factor humano se reconoce en el enfoque

‘moderno, como de principal importancia y hay que hacer resal

tar la necesidad de que el empleado acepte dicho cambic y --

‘una renovacidn constante en la organizacidn, ya que esto le

- proporcionari oportunidades mis desafiantes y mads remunerado-

ras.

Ibid (4} Pag. 373.

|
!
i
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Una de las formas que utilizan los trabajadores pa

ra mejorar su condicién de vida es por medio de los sindica-
. tos, ya que &stos proporcionan nuevas fuentes de interfs, --
‘ ﬁﬁa‘ocupacian para su tiempo libre, y un medio para satisfa-
..cer los deseos de status, reconocimiento y asociaci6n con un
grupo; tener la oportunidad de llegar a relacionarse mejor y
a fraternizar con otras personas gue tengan similares deseos,
-intérese;, prpblemas y aprietos; puede dar el empleado una -
‘sépsacién aéicicnal de segukidad, igualdad en sus relaciones
 éon sﬁ'jefe,ryré determinados empleados puede proporcionar -_1
les medios pArq liberar frustraciones latentes, para crear -
Cbnfiahza en ellos mismos, o para poner en actividad capaci-

dades latentes de liderato.

"Los premios de produccidn y el trabajo a destajo
pueden estar basados ya sea en la ejecucién de individucs o
de grupcs. Los incentivos de grupo son los més deseables ~-
cuando las contribuciones de los empleados individuales son
dificiles}de distinguir o dependen de la cooperacibn del ---

grupo.

“si 'son usados bajo condicicnes apropiadas, dichos .
incentivos pﬁeden contribuir al trabajo de equipo y a mante-

ner.-la disciplina dentro del grupo". {4) P&g. 506.

"La reaccitn de un empleado a los incentivos puede,

. por lo tanto, verse influida por las actividades y por la --

“'tbid (4) Pag. 506.
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reaccién»de en el cu;l trabaja, el cual, a su vez, --

puece estar domlnado por los lideres informales del grupo. -
si’el- grupo favorece 1a competlcion entre los miembros y es-
 t1mula su deseo de percibir mayores salarlos, entonces es --
probable que los incentivos financieros tengan éxito. ' Sin -
' embarqo, si el grupo establece informalmente ciertos limites
de produccién o "topes", a los cuales deben, bajo presidn, -
sujetarse los miembros, el sistema de incentivos financieros
pueden hacer poco relativamente para estimular el aumento en

la produccidn”, (4) Psg. 501.

"El &xito de los sistemas de incentivos para traba
jo de produccién estd relacionado con el desarrollo de estdn
dares exactos de trabajo. Estos estandares son esenciales,
no sdlo en lo que atafe a asociar los incentivos con el eg -
fuerzo del empleado, sino tambié&n para mantenexr la confianza

de los empleados en el sistema". (4) Pdag. 506.

"aGn cuando el dinero puede no ser el producto ---
principal que los empleados exigen por su trabajo, no obstan
té~ello puede proporcionar una fuente efectiva de motivacibn
si se usa en forma adecuada. §i se va a emplear un sistema
de incentivos especificos para inducir un mayor esfuerzo de
parte de los empleados, debe contar con un clima organizacio
nal adecuado en el cual vaya a operar, y que esté engranado

-a sus particulares necesidades financieras y psicolégicas. -

M&s - alin, es importante gue los empleados consideren el pago

Ibid (4) Pags. 501 y 506.
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de 1ncent1vos como eaultatlvo y que no constltuye una- anmena-

za a su sentldo de segurldad econ6mica" (4) Pag. 520

Ibid 4 P&g. 520,
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CCcARPITULO v

ADMINISTRAR EL TIEMBO LIBRE

a) COMO APROVECHAREL TTIEMPO .LIBRE BOR LA GERENCIA. '
‘Es;e,ﬁuﬁ;9=gs‘de ibs po¢¢$ﬂ§&e ho ‘tratan ‘con cuida
do las eﬁpfeSés}'yjuﬁ pbf‘qhé;Serig el qué'no le dan 13'&3 -

portancia que esto reviste.

Administrar él tiempo libre, es como decir de qué
forma los empleados y los mismos gerentes, aprovechardn el - .
tiempo de horas que no trabajan los empleados en sus empre -
sas, para lograr qgue é&stos vuelvan al trakajo con nuevos in-
centivos y nuevos brios,.que no se sientan que vuelven al ~--
‘trabajo tedioso, enfadoso y desalentador, que sientan lo con

trario.

Existen empresas gque le dan mucha importancia a es
te aspecto de la labor del trabajador, pues para estas orga-
_“'nizaciones esto es parte de sus labores de trabajo.

Para darle un poco de explicacidn a este punto'meg
cionaremos- algunos de los factores que intervienen para que
no se logre el mejor rendimiento del tiempo libre, y por con

secuencia recae en el rendimiento del trabajo:
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"Suefio, fééogor§>efigiencia.

Experimentos realizados en laboratorios confirman
la experiencia general de gue lafaita de horas de suefio, co-
mo otros aspectos de la fatiga, no afecta en proporciones --
.apreciables la capacidad de una persona para trabajar, pero
51 reduce su impulso para.realizar un trabajo de forma efi -
ciente. Asuntos que ocupan y preocupan la mente, se oponen -

a un buen reposo nocturne".

"El reposo npocturno es a estas alturas un hébito y;,
cuando algo perturba este hébito, puede asi mismo pertufbaf'
otros esguemas del comportamiento. Por ejemplo, el estudiag
te de colegio que no duerme por estudiar para un examen pro-
bablemente pase su examen, y no afectard el que no haya dor-
mido tal vez al resultado del mismo, pero a su capacidad lo
afectard, y muy probable serd de que afecte tambin su hébi-
to en las horas de dormir, como puede afectar su capacidad -
para razonar, su irritabilidad, pero lo que si no se puede -
pasar por alto,’ gue para muchos el hecho de dormir®una sies-
ta ya los rébone y.les da nuevos brios para seguir con el =--
tfabajo,'y;gﬁe?las interrupcicnes en éste, ayudan a superar
las sénsapioﬁes @e’cansancio‘al influir sobre el estado sen-

sitivo". (3) PAg. 161-162.

En esta explicacibén anterior, decimos a grandes --

rasgos. en-lo gue se afecta, por el hecho de no administrar -

Ibid (3) PAg. 161~162, .
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. .en una parte el tienpo libre, pero también debemos tomar en
| cuenta que las actitudes y satisfacciones varian de otro ti-
po de aspectos pero gue se relacionan, pues llegan al mismo

‘fin.

El sentirse agusto en un puesto de trabajo signifi
ca algo mis que un mero no sentirse molestc, sino gue inter-
vendran otros aspectos gue hardn y explicardn el por qué al-
guncs gerentes de empresas que se predocupan por aprovechar -
el tiempo libre de sus empleados, v éstos corresponden de --
una forma que demuestran otra actitud para con el mismo tra-

bajo el cual no beneficia m&s gue a los duefios y al empleado.

B). CONDICIONES DE LAS RELACIONES HUMANAS EFECTIVAS.

¢Cudles son los requisitos basicos para establecer

relaciones humanas efectivas en la industria?

Shoen cita diez aspectos del comportamiento humanod
que'el directivo industrial debe aprender a tener en cuenta

en. las situaciones prdcticas de cada dia, y son:

1.~ Es funfamental, al acercarse a otras personas,
intentar comprenderlas, quiere decirse, el buen directivo --

trata de aceptarlas tal como son.
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2.+ Es consc1ente de las diferencias gue existen
entre su. punto de wvista y el de otro; sin embargo, sabe man
tener su oplnldn frente a estas diferencias, procurando no -

;her;: la;sensibll;dad del oponente:

5 éaéaz de comprender no sdlo el contenido -~

oigque otr;*gente dice, sino también los sentimien

‘lydédbimplicitos en, sus palabras y—comporta4j’

: Conoce lo bastante su personalldad y el impac

fto que su comportamlento produce en otras personas.

5.~ Comprende claramente la naturaleza de la es ~

tructura o sistema social de gque forma parte.

6.~ Sabe muy bien que hay una escala jer&rquica -
con mandos, responsabilidades y status, se da perfecta cuen-
ta de su posicidn dentro de la organizacidén de gue forma paxr
te y estd siempre alerta para captar el impacto gue esta es-

cala jer&rquica produce en el comportamiento humano.
7.~ Al adoptar una medida prédctica en una situa -
ci6n cualquiera, puede predecir, dentro de ciertos limites,

cHémo va a responder la organizacidn,

8.~ Al adoptar una medida préctica, toma como ba-
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se conceptos generales sobre fendmenos sociales que ha elabo
rado y ‘probado con su propia experiencia, pero, al mismo -—-~-
tiempo estd atento a las peculiaridades que distinguen a ca-

da situacidn concreta.

.9.~. Comprende perfectamente que las relaciones hu
manas y su punto de vista personal no tienen qué ver en abso
luto con pretenciones de hacer feliz a todos o endulzar la -

cruda realidad.

Estas fueron escritas por un ‘ejecutivo, pero abar-

‘can un sector pequeio de lo que pueden ser las relaciones =--
reales en una organizacién, pero segfin el autor son fundamen
tales para establecer buenas relaciones humanas dentro de --

las empresas.
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INTRODUCCION

En esta investigaci6n sobre recursos humanos y tiem
po libre nos ocuparemos de una empresa, gue en particular se
esmera en cuidar cualquier aspecto que se refiera a su perso-

nal.’

Esta empresa ser§ el punto a desglosar en este Glti
mo capituleo, y lo serd porque tiene un cuidado . .tan especial -
en el persoﬁal que llenard los requisitos que nos damos para
tener todo un personal capaz, honesto, trabajador 'y sobre to-

do respetuoso consigo mismo y con sus compaheros de trabajo.

La empresa de la cual hablamos es "Bimbo de Occide£ 

te", y donde se tocaran puntos muy importantes como los- de es 7

ta investigacidn.

Se explicarsn los puntos desde gue entra una perso-
na come supuesto.empleado, hasta que recibe su puesto de tra-
bajo, aclarando todos los pasos importantes por los que pasa

éste antes de recibir su oportunidad yva en el puesto.

Las empresas "BIMBO' pretenden en sus objetivos va=-
rios aspectos que son muy importantes y que quisiera mencio -
nar, por lo cual fue en cierta forma la empresa MODELO de la

cual tomamos un conocimiento muy profundo de lo que es la em

i
i
1
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presa, para dar un sentido mds conciso y sobre todo real, -
de . lo que considero que debe ser una verdadera empresa que
guiere seguir siendo una gran empresa y crecer mds de lo -~

que: ha ‘crecido.

Para la empresa el crecimientono ha sido s6lo por
‘el trabajo y va, sino que ha tomado en cuenta que todo este
éxito que hasta la fecha ha obtenido se debe en un aran por
centaje a la calidad de sus trabajadores y ejecutivos, que
forman una organizecibn que deberia ser el ejemplo de muchas
de las empresas mexicanas que tienen problemas de personal

y de produccidén y de una altisima rotacién de personal.

Como introduccién considero aque esta organizacién
es completamente una organizacidén que tiene un especial es-
mero en reclutar un personal digno de la importancia que -~

tiene esta empresa en la economfa nacional.

Se podria decir sin errar, que BIMBO es una empre-
sa que cuida tanto las caracteristicas de sus candidatos, -
como lo tiene en casi una igual intensidad con sus produc -
tos, contando con que la empresa es una organizacidn muy --
fuerte y que igualmente se sienten orgullosos todos sus in-’

tegrantes.

Vamos a suponer gue nosotros somos una persona que’

llega a "BIMBO DE OCCIDENTE" a pedir empleo, lo primero se-
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r& en el departamento de personal;ilénar uné selicitud, la-
éual debe ser llenada a pufo.y létra, en iaicual se. toma en
cuen?a una aclaraci6n muy importante; gue se refiere especi
£icamente que entre m&s sepa la eﬁpresa del solicitante mis

facilidad tendrd de colocarleo en el puesto que solicita, —-;V

claro que seglin sus habilidades y conocimientos. La solié£ e

tud se describe a continuacién.
SOLICITUD .DE EMPLEO

Esta solicitud ser§ llenada por la persona, se es-
tudiard drduamente para conocer las cualidades que tiene el
solicitante de X puesto, acto seguido se le dird a la perso
na que se le llamard, y si suponemos que ﬁos hablan, se le
dard paso a una pequefia entrevista, que serd la que confix-

me los aspectos que llenamos en la solicitud.

En esta entrevista, como lo dijimos, serd el paso
siguiente de la solicitud, pero tiene una importancia tal -
gue serd uno de los pasos mds importantes en los que un ---
errcr puede llevar a no aceptar una solicitud, que en esta
empresa no se toma como tal, sino como una pérsona; esta ~
primera entrevista serd basada esencialmente en la solici-
tud y su informe serd llenado por un entrevistador especia-
lizado en personal y sobre todo conocedor de las polfticas
¥ los requerimientos en puestcs gue verdaderamente se ocu-

pan en la empresa.



SOLICITUD DE EMPLEG

: FAHOR'DE ‘u,sm,u\ B:;'p Euso‘v LETRA

e .;‘:nx.«:uu;rm iy

[ IR e ‘av 2 s

PRI VY

CALLE KUMERD_INTERIOR COLONIA - -
 POBLACION - L — SR
L “ MUNICIFIO -~ ZONA POSTAL = ESTADD TELEFOND ™.
"/{DESOE CUANDO .RADICA EN ESTA CIUDAD? :
LUBAR DE NACIMIENTO: :
e POBLACION MUNICIPIO -
FECHA DE NACIMIENTO; ;
Dit WES AR0
. FSTATURA: MY PESO: KGS. -
CASADO ~[J] POR LA IGLESIA" [] | FECHA vivpo - .- -
" o FLCHA {oivoRrciano
SOLTERO [J} POR LO CIVIL - [] UNION ' LiBRE —
2.-DATOS FAMILIARES - -
NOMERE EDSD [PARENTESCO DOXDE TRABAJA DOMICILIO SR
PADRE
MADRE
* t
R g e : - KUM, PROM, 000 -
NOMBR<"OE LA ESCUELA EsTuDIOS AROS CALIF. Gmuwo
v
oL [
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{HA PADECIDO ENFERMEDADES GRAVES O CONTAGIOSAS APARTE DE LAS DE LA INFANCIA? SO
{EN CASO AFIRMATIVO DIGA DE QUE) .

NO

o

IHA SID0 OPERADO? s g wn [ (EN CASO AFIRMATIVO DIGA DE QUE).

2TOMA USTED BEBIDAS ALCOHOLICAS? {CUANDO?:

5.-AFICIONES

{TIENE ALGUNA DIVERSICN O DEPORTEI S! [ NO [ (CUALL,

6.-ACTIVIDADES SOCIALES

A QUE ASOCIACION CULTURAL, POLITICA, SINDICAL RELIGIOSA O CLUB PERTENECE O HA PERTENECIDb?

NOMBRE i LUGAR
NOMERE LUGAR
| nowere : : LUGAR - -

7.-CONOCIMIENTOS Y EXPERIENCIAS - -

| ESTUDIOS QUE PIENSA HACER

ACTVIDADES EN QUE ESTA ESPLCIALIZADD

1010KAS QUE LEE, ESCRIBE Y HABLA, ADEMAS DEL ESPAROL

REVISTAS QUE LEE ACTUALMENTE

8.-MANEJO DE VEHICULOS

TIENE  LICENCIA DE: CHOFER O AUTOMOVILISTA ]
DEL ESTADO Di: FECHA DE EXPEDICION

FECHA DEL ULTIMO RESELLO ZHA TENIDO ACCIDENTES?,

TIPO DE YEHICULOS QUE SABE CONDUCIR:

AUTOMOVIL IDURARTE CUANTO TIEMPO?,

CZMION GASOLINA

CAMION DIESEL

TRAILER

CAMIONETA

ggoogooo




~DATCS GENERALES

]

;CSHQ SUFQ DEL TRAAQ!

, iPOR QUE DESZA TRAGAAR EN ESTA EMPRESAZ.

(ESTARIA DISFUESTO A VINAR? = SI [ NO' [ RALON:S:

(ESTARIA DISPUESTO A FADICAR EN OTRA CIUDAD? sl O NO [] RAZONES:

{TIENE PARIENTES EN ESTA EMPRESA? S g No SIRVASE NOMBRARLOS:

(QUIENES DE LOS QUE TRABAIAN AQU! LO CONCCEN? SIRVAIE NOMBRARLOS:

(TERMINO SU SERVICIO MILTAR St [ MO [ < 2EK QUE AROY_" " NUM, DE CARTILIA

(ESTA INSTRITO EN ZL SEGURO SOCIAL® st N[O NUM. DE AFILIACION

ZEN QUE NEGOCIACION FUL INSCRITO LA ULTIMA VEZ?

(ESTA INSCRITO EN EL REG. FED. DE CAUSANTES? St g M Q HUM. DE REGISTRO
’ ITIENE TARIETA DE SALLDY St a W 0 NUM . FECHA RESFLLO. e,

A CONTINUACION SE LE PIDEN ALGUNAS REFERENCIAS Y LA HISTORIA DE SUS EMPLEOS
ANTERIORES: MUCHO LE AGRADECEREMOS QUE LOS NOMBRES Y LOS DOMICILIOS SEAN
CORRECTOS Y EXACTOS.

10.-REFERENCIAS PERSONALES {QUE NO SEAH PARIENTES, NI PERSONAS CON LAS CUALES HAYA TRABAJADO)

NOMBRE ocuracion DIRECCION TELEFONO
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11.-EMPLEDS ANTERIORES (EMPIECE CON EL ULTIMO)

'NOMBRE DEL NEGOCIO O FERSONA - L J TELEFONO

NOMBRE Y CARGO DE SU JEFE INMEDIATO

CARGO" DESEMPERADO POR_USTED : : <
FECHA DE INICIACION " FECHA" DE SEPARACION l SUELDO MENSUM. FINAL |  GRATIFICACION O INDEMNIZACION FINAL
{0 morvo DE ta separscioN Lo

NOVBRC DEL NEGOCIO O PERSONA - o ] DIRECCION - . TELEFOND

NOMBRE Y CARGO DE SU JEFE INMEDIATO

"LAHGO DESEMPESADO POR USTED

GRATIFICACION O INDEMNIZACION FINAL

FECHA DE INICIACION . FECHA ‘DE SEPARACION j SUELDO MENSUAL FIRAL

MOFIVD DE'LA SEPARACION

KUMBRE DEL NEGOCID O PERSONA

’ DIRECCION I - TELEFOND

;\RGO DESEMPERADO POR USTED - -| : NOMBRE Y CARGO DE SU JEFE INMEDIATO

FECHA DE_INICIACION ~_FECHA DE SEPARACION .. I - SUELDO MENSUAL FINAL ] GRATIFICACION O INDEMNIZACION FINAL . -

e,

MOTIVO DF LA SEPARACION

HOMBRE DEL NEGOCIO O PERSONA o I " DiRECCION - : TELEFOND

’ . . . . ! L T ST IR |

CARSO DESEMPEAADO POR USTED - NOMBRE Y CARGO DE SU JEFE

FECHA DE_IRICIACION FECHA DE_SEPARACION | SUELDO_MENSUAL rINALJ GRATIFICACION O INDEMNIZACION FINAL

MOTIVO DE LA SEPARACION

‘NOMBR[ DEL NEGOZIO O PERSOMNA | DIRECCION TELEFONO
CARGO DESEMPESADD POR USTED . . ) NOMBRE_Y CARGO DE SU JEFE INMEDIATO
FECHA CE INICIACION

FECHA DE SEPARACION SUELDD MENSUAL FINAL GRATIFICACION O INDEMNIZACION FINAL -

MOTIVO DE-LA SEPARACION .

12.-OBSERVACIONES:

FECHA, . : : - FIRMA DEL SOLICITAKTE _
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-BEl -informe serd 1llenade por el entrevistador, él -
cual anotéré el ﬁombre del solicitante asi como el puesto -
que aspira, fa sea que se decida o no aceptarlo, el entre --
vistador debers anotar los datos sobresalientes, positivos

y negativos, del candidato, asi como sus aptitudes, ambicio

nes, potencialidad, experiencia, etc.

. El entrevistador debe llenar tales puntos, asi co-

mo también darle una'célifiéacién gue considere gue es la -

apropiada ‘paraiel’ [dato; asi:como anotar fecha, el nom-

bre dgi,enﬁrgv‘ tador 'y Iaifi;ﬁé'de &ste,

"ﬁn'iasﬂempresas‘"BINBO“ ée le da mucha importancia
a“la eﬁtrevista ?rimera, pues se conoce un poco mis a fondo
la manera de pensar del candidato, y también éste conoce =--
cufles son los lineamientos que persigue la empresa en su -

personal.

Un aspecto muy importante que debemos tomar en ---
cuenta es que en tal empresa se toma tan en cuenta a los so
licitantes como posibles nuevos compafieros, lo cual para la

empresa ya es de suma importancia.

Después de la entrevista realizada por el entrevis
tador siaue el control de personal de nuevo ingreso, en el
cual igualmente gque los cuestionarios se tomardn datos como

el nombre complefo, puesto, el departamento.
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En la primera parte de dicho contrel, serd par% --
control'de seleccidn, que serd llevado exclusivamente por =
el departamento de seleccidn, la segunda pérte que se refie
ré a contrﬁl de indreso seré exclusivo del departamento de

trabajo.
HOJA DE CONTROL DE PERSONAL DE NUEVO INGRESO

‘?ero aﬁtes de llegar al informe de entrevista, de-
'beré llenar el candidato un informe de la primera entrevis~
ta; en“el cual serd asesorado por el entrevistador, en elr?
cual_se incluyen datos personales, sus documentaciones, es-
tudiss, asi como trabajos anteriores, que para la. empresa -

servirdn de referencia a su persona.

Todas y cada una de las solicitudes serdn expues -~

tas tales en esta investigacidn.

Las encuestas y las entrevistAs tienen un especial
sentido en el departamento de personal, pues como se dijo -
anteriormente se conocerd ampliamente y minuciosamente ca -~
racteristicas tales como actitud, cualidades del candidato,
su sentido com@n, aspiraciones, y sobre todo en los muchos
puntos a calificar, qué sentido le da a la vida, como tam -
bién cbmo cataloga su "yo mismo", siendo tal un punto muy -
importante para buscar una integridad y conocimiento propio

del personal,
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CONTROL DE PERSONAL DE NUEVG INGREéO

RECHAZO:

TNOWRNE)

“ FiRMA L

MOTIVOS:

NOMBRE: : :
TS — e ron
PUESTO: DEPARTAMENTO -
CONTROL DE SELECCION
PRESELECCION, _ PRUEBA DE ESPEGIALIDAD ol I
SOLICITUD - CUZSTIONARIO DE VENTAS.
EXAMEN MEDICO - EXAMEN DE MANEJO
ENTREVISTA JEFE DE PERSONAL PRUEBA “AA"
REFERENCIAS S PRUEBA 188"
BARSIT : C OTROS
HABILIDAD MENTAL o PRUEBA A BORDO LOS DIAS v ;
OBSERVACIONES 3 :
e

ONTROL DE INGRESO .

ACEPTO: FIRMA
e

DATOS QUE SE DEBERAN INFORMAR AL SOLICITANTE ADEMAS DE ANOTARSE EN ESTA SECCION:
NUMERO DE DEPARTAMENTO EN QUE COBRARA EL SOLICITANTE:
SUELDO DIARIO $ HORARIO:,
DIA DE GESCANSO SITIO DE TRABAJO
EL PRIMER DIA DE TRABAJO SE PRESENTARA A LAS
OBSERVACIONES:

SE LE D!O INDUCCION EL CIA

'
i
¢
i
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INFORME DE PRIMERA ENTRE‘V'ISTA L

RN NI
s ;FECHA_.
[ wowere
DOMICILID , s e T onn
PO3LACION AN S E TEL.

LUGAR DE HACIKIENTO

£DAD ] . FECHADE HACIMIENTO
( ' )
EDO.CIVIL:  (MARQUE COK UKA'X) - £5TUDIOS (GRADO HAXIMO)  PRIMARIA (]
SOLTERD D s .
Csecovoarn - OB coen [ ENE
CASADO 0. :
: U. LISRE O preparaToR (1] [2] VOCACIONAL Mm@
1 ‘ , \ .
; DIVORCIADO O '
R ‘ PROFESIONAL OTRGS
f oo J .
; [ pocouenros CARTILLA ' LM 5.5,
' (ANOTE RUMEROS) R.F.C. TARJETA DE SALUD |
LICENC 1A . " PASAPORTE
\ 4. 3
TRABAJOS ANTE RIORES
[
HOMBRE O CIA. . PUESTO SUELDD
TIEXPO TRABAJARDO ' MOTIVO DE SEPARACION
KOMSRE O CIA. PUESTO ___SUELDO,

TIEMPO TRABAJANDO MOTIVO DE SEPARACION

KOMBRE O CIA. PUESTO SUELDO

L TIEMPO TRABAJARDO MOTIVO DE SEPARACION

OBSLRYACIOKES:




. 'NOMSRE. DEL ENTREVISTADO_ -

_PARA EL PUESTO DE .

a o no aceptarlo; el entrevistador

( Ya s2a que se decis
dube enogar los detoo sobresalientes, posltivos y ne-

gativos del cendidato. Ejemplo: Actitud, smbicifn,

potencinl, experiencis, etce)

DATOS POSITIVOS:

DATOS NEGATIVDS:

EL. CANDIDARO SE CONSIDERA
L.E_ll“”i”! -’iR!
FECHA:

ENTREVISTRDOR:
FIRMA:

630
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Cabe mencionar que este perfiodo de reclutamiento -~
de personal es constante en el departamento, pero se preten
de que sea una empresa de las cuales tengan una rotacién de
personal de los porcentajes mis pequehos, y en cierta forma
se ha logrado, pero los del departamento dicen que no del -

todo.

Otro aspecto muy importtante es gque se puede consi
derar que tal pericdo de reclutamiento, es bhastante largo y
peculiar en muchas de las empresas que cCOnozcamos, pues se
llevan varias entrevistas asi como llenado de formas en las
cuales puede existir un error, lo que propiciarfa gue la in
formacidn que se les da no es la que ellos esperan, en su -

veracidad.

Por tanto, si el candidato es colocado en su pues-
to, que es al gue aspiraba si se pﬁede, tomaria un periodo
de tiempo de cuatro meses en el cual serd objeto de observé
cidn, esto con el mismo propbsito de constatar que es el --

trabajador idéneo.

En la empresa existen en todos los deépartamentos -
personas que se encargan de calificar a todos sus integran-
tes, con el fin de gue siempre trabajen a un alto porcenta-
je de efectividad, en puntos posteriores se explicardn mis’

ampliamente.

Ya que.el'.candidato estd en su puesto, se realizan
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varias juntas que son muy Importantes, tales éémo; al ihi -
cio o al primer dia de qua ocuﬁa el puesto el candidato se

realiza una especie de reunidén de trabajo que no viene sien
do otra cosa gue la junta de varios empleados ya estableci-
dos en la empresa, con la ayuda de un supervisor del depar-
tamento de personal, y lo gue se quiere lograr es gue en --—
primera instancia el nuevo integrante de la empresa logre -
adguirir una confianza en su persona y se desplaye en las. -

cuestiones gue ahi se traten.

Lo éue se quiere lograr con estas juntas es presen
tar una parte de la empresa, para gue adguieran primeroc en
/poca ‘magnitud, una confianza en los primeros "compafieros" -~
que se logran en &stas, después se trata de que se familia-
rice no sdlo con los primeros compafieros, éino con todala

organizacidn,

Estas juntas vienen a complementar una "bienvenida"
que se les da a todos los nuevos hermanos, que parece ﬁenti
ra pero esto es lo que se guiere en la empresa, qpé todos -
se vean como hermanos y lo estdn logrando porque asi es el
trato y la impresidn que se lleva una persona que es ajena

a la empresa.

Después de que se han realizado estas juntas, se -
realizan otras que son de suma importancia para la empresa

y no se diga para el nuevo empleado, &stas son juntas en las
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que se tratan puntos como los que se refieren a lo que es -

el sequro social para el trabajador, y como lo deciamos an-

tes, esta empresa no sdlo se preocupa de que la conozcan --
'tal cual es, sino también que conozcan todos los beneficios

a gue son acreedores al estar dentro de la organizaci®n, y

que deben de exigir con todo su derecho, este aspecto, gque
en muchas empresas no se les da la debida importancia, ésta

si se lo da, pues el trabajador debe de conocer no sb6lo sus

beneficios, sino todo lo gue rodea a la empresa, y conocien

do ésta, €1 se sentird que estd en el lugar id6neo de traba
jo, y éabiéndose conocedor de estos aspectos se.sentira que
es -tomado tan en cuenta que serd motivado como un miembro -
importante, que es lo que verdaderamente quiere lograr la -

empresa.

Vamos a supcner gue nosotros somos una persona que

llega a esta empresa a pedir trabajo:

Uno de los primeros pasos es ir al departamento de

;pdrsonal, donde nos dirén los requisitos que necesitamos --

~‘llenar para aspirar al empleo, seguidamente nos dar4n una -

soliecitud, la gue tenemos que llenar a pufio y letra, en la
que constan puntos muy importantes y generales gue nos da =

rdn a conocer un poco la vida del solicitante, &éstos son:

Datos personales:

Nombre y apellidos, domicilio, colonia, poblacién,
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" zona ‘postal, estadc, fecha de nadimiehtc, edad enraﬁos ¢&ﬁ',“”
plidos, estatura, péso, si es éasado, soltero, viuéo} aiQEE
ciado o estd viviendo en unidn libre, y desde cué@ndo Qi&é.—
asi, si fuese cualquiera de los puntos anterlores, si estd”
casado desde qué fecha y si lo es por el civil o por la -

iglesia, o si estd@ por las dos.
Patos familiares:

En este punto se les pide el ncmbre de cada uno de

los 1ntegrantes de la familia, la edad de los mismos, paren

tescos ‘n’padre y madre, dénde trabaja, los integrantes de e

:la'misma, dom1c111o.

~Estudios:

‘Aﬁos que ha estudiado y cudles son esos afios, asi
como nombre de la escuela en la gue ha cursado, los afios en
que ha estado en é&sta, un promedio de calificaciones y qué

grado o tituloc ha alcanzado.
Condicidén fisica:

Este asunto se relaciona con la salud, el padeci -
miento de alguna enfermedad grave o contagiosa, aparte de -~
las de la infancia, si ha sido operado, asi como si es afeg

to a las bebidas alcoh&licas.
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Aficiones:

Este se refiere especificamente a las diversiones

.0 a las distracciones a que se estd acostumbrado.
Actividades sociales:

-“',A“éué‘asociacién cultural, polfitica, sindical; re-

ligiosa o' club -perterece o alguna vez ha pertenecido.

“‘Conocimiento’y experiencias:

'Se. les pregunta qué clase de otros estudios tiene
y‘cudles son éstos, como tambi&n si es.afecto a leer.revis-
tas y cudles son, si piensa realizar ciertos estudios en al

go.
Manejo .de vehiculos:

"Lo’esencialf si tiene licencia, de qué estado, fe-

éha del ﬁltiméwrese;lo, como también qué clase de vehiculos

ha conduéido:y durante qué. tiempo, si ha tenido accidentes,

etc.
Datos generales:

En este punto se refiere a datos de la persona can

didata como: cbmo supo del trabajo, qué motivos tiene para
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trabajar ‘en esta empresa,. si estaria dispu stéia'salir'fue—

ra de la ciudad y si no lo estaria, 'si a dispuesto a

radicar en otra ciudad, etc.

Tambié&n se le piden algunas referencias de sus- Gl-

timos trabajos, como referencias personales.

En la parte Gltima del machote (que apareceri tal
cual es) vienen las observaciones que serdn llenadas por --

loS'éﬂtrevistadores, como la fecha y la firma del candidato.

“Suponiéndose que un candidato es ya aceptado, a -
sste se le hacen bienvenidas, que también ya se habia ha -
blado, gern a lo que quiero referirme es que les dan las ca

' pacitaciones que considera la empresa que debe conocer todo
candidato que serd aprobado como empleado en los siguientes
cuatro meses, y en estas juntas que se habian hablado, se -
requiere por la empresa la presencia de las personas gque =--
les confieren las responsabilidades de tales organizaciones

gue tienen gue estar presentes.

Estas organizaciones son, pcr ejemplo: el Institu-
to Mexicano del Seguro Social, el INFONAVIT, el Sindicato,

etc.

Después de las citadas conferencias, vendr&n otras

gque son mis importantes, y en &stas intervienen las perso -
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nas responsables de los buestos mis altos de la empresa, es
to es algo gue no se presenta con frecuencia en las 6rgani—
zaciones mexicanas, pero asi sucede, pues aquif la bienveni-
da no es de los puestos inferiores sino que es de todos, y

lo hacen para ponerse a las 6rdenes en lo gue sea, sean pro
blemas con compafieros, laborales, personales, y hasta pro -
blemas familiares que es’'un aspecto de los muchos gue le in

teresan a la organizacidn,

»El depaXxtamento de personal lo guiard en cuanto a
lo referente. a su labor o trabajo, indicéndole exactamente
cuil es su puesto dentro del organigrama gerencial, de qué
personas deéende en la autoridad, gquiénes depender@n de €1,
etc:, pero también se le da informaci&n escrita gue &l debe

r& estudiar.

6espués €l solo se ird acoplando a su puesto, y —-=-

con la ayuda de sus compafieros mis pronto lo lograré4.

Pero también se debe de considerar gue ai ya ocu =
pante del puesto se le entregan folletos en los que tratan
las polfiticas de la organizacién, asi como las reglas qﬁe -
se deben seguir en el trabajo, en el cual se menciona la --

forma en que piensa o la filosofia que sigue la empresa.

El conocimiento complementario no sdlo se dard en

juntas, sino también con la marcha de su labor,
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Es muy importante hacer mencifn que en la empresa
citada gue es "BIMBO" de Occidente, se les da una educacibn
de muchas ramas culturales que beneficien a los empleados,

como por ejemplo mencionaremos algunas:

- Se les entrega un folleto que se le llama de --
"bienverido", que se les da a la hora en que son aceptados

en la organizacidn,. trata la historia'de la empresa.

‘Otro es el que se llama "Nuestra xevlsta BIMBO"
que en ésta se -tratan puntos muy varlados en dlferentes ac-
't1VLdades que se realxzan en la empresa (se hablaré mas: pro

fundamente en siguientes puntos).

- —  Existe otro tipo de revistas mensuales, las cua
les tratan aspectos que son de cultura general, ademds que

hacen pensar en muchos aspectos gue para muchos no serdn de

trascende Cla pero rue siempre lo serdn, cabe mencionar tam
ttulos son: "¢Soy libre o no?, ¢Te interesa
leen es? Estas son algunas de las revistas

vamente ‘el como nos podemos beneficiar. teniendo un alto por

centaje de cualidades positivas, y no sblo-ayudarnos-noso. -

Existe ctro tipo de revistas gque tratan exclusi

i
i
i
i
i
;
i
!
i
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tros como empleacdos, sino ayudar a nuestra empresa y a nues

tros 'seres queridos como a nuestros semejantes.

A continuacidn haremos mencidn de aspectos impor -
tantes que contienen las revistas, s6lo tomaremos una para
no ser extensos, pues en si lo gque se pretende es s6lo que
se tome la idea que tiene dicha empresa de lo qgue es "Admi-

nistrar los recursos humanos y el tiempo libre".

"Nuestra revista BIMBO".- Esta revista trata pun-
tos del dépar;amento de personal asi como de todos los res-
tantes, en la revista la portada la hacen con referencia a
un aspecto importtante que haya sucedido en la empresa, y -
que tenga trascendencia, después el director general hace -
una pequefia editorial sokre aspectos que suceden en el pais

gue nos estén robando el pensamiento.

Otro de los puntos gue trata la revista es, como -
el de "orden, limpieza y seguridad en el departamento de --
p;éduccién". :En esta parte tratan problemas, por ejemplo -

. de otro departamento, pero en el gue nos referimos, que es
"el de produccidn, y éste realiza en la revista una valua --
cidn de una relacidn que se lleva para llevar el control de
orden, limpieza y seguridad en dicho departamento, y se ca-
lifican los departamentos o partes del departamento gue son:
plataformas, maguinaria de pan, horno de pan, envoltura de

pan, magquinaria de bollos, envoltura de bollos, tostado, --
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donas, bimbufiuelos, tortillas, sanidad, mantenimiento, etc.

Laskpartes del departamento antes mencionado se ca
illificérén con puntos segln el reglamento de seguridad, lim-
pieza‘y-ofden, gue los puntos que da la empresa a caiifica:
son: personal con pelo largo, personal con uniforme sucio,
‘pan»én Ql piso, harina en el piso, bultos y cajas en el pi-
so, materia prima fuera de su lugar, limpieza de equipo, --
uso adecuado del aire, acomodo de carros, orden en el &rea,
linpieza de bafos, limpieza de manos, cochambre de tiempo,
obstruccidn de extinguidores, coladeras tapadas, ritmos ade
buados, alambres sueltos como cajas de corriente aBiertas,
etc., &stos son unos pocos de los aspectos gque cuida la em-
presa en el bienestar de su personal, eguipo, asi como igual
nmente de sus productos., A estas partes del reglamento que
mencionamos anteriormente se les dan ciertos puntos, segfin
vean los supervisores del departamento gue sea el gue va --
lGen, y esos puntos se les darén a las partes de dicho de -
partamento, y que mencionaremos antes gue los del reglamen-

to.

Despus los mismos supervisores calificarén y da -
ran los totales, y al &rea del departamento gue gane se le
dardn premios, asi como el reconocimieﬁtc de toda la organi
zacidn, y esos resultados aparecerdn en las revistas mensua

les.

Otro de los aspectos que aparece en la revista, €s,
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como el mejorar algln programa o sistema que se lleve en --
cualquier drea de la organizacidn, asi como aspectos del re
‘~glamento mis amplios, clases de alguna de las labores impor
tantes que se realizan conStanteménte en la empresa y sus -
objetivos, otro y muy importante es que aparecen capacita -
ciones y mejoramientos de algGn departamento, normas bé&si -
. cas de seguridad, adiestramientos que proporciona la organi
'zacién, aparece tambi&n constantemente noticias de cémo le

estd yendo a la empresa en ventas, unidades perdidas y en -
si en su objetivo primario gue es vender, aparecen pasatiem
pos, chistes, ‘convivencias deportivas, recreamientos que --
realiza la empresa fuera de las ciudades y de los lugares -
de trabajo para gue los empleados razonen un pocc de lo que
son, asi como de aprovechar al empleado y que se conozca €l
mismo y a los que quiere} también vienen aspectos como de -
‘sociales, gue tratan y publican las Gltimas noticias de lo

que es la sociedad "BIMBO", y que asi lo quiere ver la em -
presa, pues su objetivo principal del departamento de perso
nal es lograr una familia, y para la empresa por ende, y en
esas nctas de sociales vienen bodas, cumpleafios, fiestas de

la empresa, etc.
La empresa llena un punto muy importante que es de
administrar los recursos humanos, que es un objetivo prima-

rio para la misma.

Esta organizacidn tiene como base y objetivo el ~-
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mantener un personal que est& a la altura de las circunstan
cias que 'requiere la: empresa, y por lo tanto trata de tener
unipersonal capaz, voluntaricso, trabajador, educado, salu-
‘dable y sobre todo que forme y siga formando una familia --

tan -importante como lo es la de la empresa.

La empresa cansidera gue los logros o. triunfos que
ha obtenlao, no~son s6lo a la produccién, .0 .a la grandeza -

©de la empresa,‘niNa los productos qué fabricaf'sino se re -

Fleren a aue sus trlunfos se deben a la qrandeza de su gen-

Q;e, cosea al personal o "familia" (uomo ]o 1laman) que tra-

ba]a'y que forman} donde todos producen por sus propios be-

y no sélo por los de la empresa, aquf en la orga—‘

anaClon se ‘considera que la empresa es su gente.y no su. --

equlpo, ni edificio, ni su nombre.

Esta empresa es de las pocas que realizan tantos -
beneficios a su gente, y mis delante diremos tambi&n cdmo -
benefician a los familiares de su gente, como también cdmo

participan los seres gqueridos de los trabajadores.

En las publicaciones gque realiza la empresa, como
lo“mencionamos, son puntos gue para ellos son de vital iﬁ -
portancia, pues es una educacidn extra, y por cierto muy j=="

vbuena

Existe otro tipo de serviciocs que se realizan, coF»
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mo lo son las de concursos, estos concursos generalmente --
son de produccidn o de otro departamento, pero casi siempre
del primerc y éstos se refieren al apoyo de que pueden brin
dar los familiares al papd, al hermano, o al pariente sim -
plemente que labora en la empresa. Este apoyo puede ser --
psicol6gico, puede ser la presencia del familiar en las ins
talaciones o con las respuestas a los requisitos que se re-
guieren para dicho concurso, como apoyo expresivo, de &nimo,
porra para meter ganas en el trabajo. En estos concursos -
existen premios no sélo para los trabajadores, sino también

para los familiares gque los apoyan, segln el concurso.

En estos puntos nos podemos dar cuenta que en la -
empresa no sdlo cuenta el empleado, sino también es pieza -

importante su familia, a la cual se le toma muy en cuenta.

Un aspecto que tenemos que recalcar, es que los fo
lletos y las revistas informativas, no sélo sirven a los ~-
trabajadores, sino tambi&n les pueden servir a cualquier ti
po de persona, pues como se dijo anteriormente tocan puntos
de cultura general y que cualguier otra persona aungue no --

sea trabajador, les sirven para su desarrollo personal,.

Ya hemos tocado varios puntos que son muy importan
tes en la compafifa, pero no hemos hablado del trato que ---
existe con los empleados y ejecutivos de toda la empresa, -

.'sin hablar especificamente de un departamento, porque este
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" tema gs~fealmente el objetivo de todos los puntos que hemos
dicho’ que se refieren al trato en la gerencia. Existe un -
“;rato realmente bonito, de cordialidad, de educacidn, compa
‘fierismo, de apoyo incondicional, o sea que nadie se puede -
sentir solo, y si se sintiera asi serfa porgue es de las --
personas que les gusta sentirse solas, o que ellas todo lo

hacen, y trabajadores con estas condiciones realmente a la

empresa no le interesan en su compahfa.

La empresa yusta c¢e hacer festejos a sus empleédos
ya sea en cumpleafios de alguno de ellos, como tambi&n reali
. zan festejos en dias de fiesta, como lo son en Navidad o én
Afio. Nuevo, en estos dias la empresa realiza fiestas en gran
de en las gue participan los empleados y los familiares de -
éétos, se considera a los familiares porque constituyen un
sitio importante en la realizacidn de los trabajadores en -

su trabajo y porgue para BIMBC son parte de su empresa.
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CONCLUSIONES

VTodo lo anterior qﬁe hemos mencionado nos lleva a
.;coﬁcluir'que esta empresa BIMBO, es una de las empresas que
t;enen una organizacidn digna de mencionarse, y sobre todo
fd§~§he las empresas que forman nuestra comunidad y nuestro
:péié}ftraﬁen de imitarla, pues como lo hemos dicho es de --
Viéé,eﬁpfesas que como todas tienen fallas, pero &stas scn -~
;é;és_y las mejoran o se sobreponen de ellas, "tan es asi --

-que como podemos ver, esta empresa ha crecido bastante y sg

1gui;é'éreciendo, pues es ésta la mistica gue siempre guie -
rénvseguir, v si hemos de imitar lo bueno que exisce fuera

"fae nuestras- fronteras, por qué no hemos de imitar a emprg =
Sé; nuestras que estdn logrando el desarrollo organizacig -

“‘nal tan completo, en base a su personal, que en si es la ba.

se de cualquier desarrcllo empresarial.

Dejémonos de métodos antiguos e inoperantes hoy en
dfa, pues las empresas deben crecer para que nuestro pais --
también crezca, debemos seguir lo bueno en todos sus aspec~

tos y nos daremos cuenta de gue todo es mis facil.

Aquf, en nuestra investigacidn hemos tocado varios
puntos, pero no todos los gue son en la empresa, analizamos
de manera muy somera lo que realmente es la ccmpafifa BIMBO,

pero es realmente mucho més lo que es la empresa, y si lo -



ESTA TESIS @ DEB ”
SR R LA maTECS

toéamos asl es per dar una semblanza ée los puntos gue en -~
la investigacién requerimos para mejorar la necesidad de --
una buena "ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS Y DEL TIEM
PO LIBRE" con la implantacidn de un caso, con el fin de dar
nos cuenta de que realmente se puede lograr nuestra investi

gacidn.
IMPORTANCIA

La importancia de esta investigacidn es tratar de
;ayudar con estos conceptos a los empresarios y gerentes, -~
dindonos cuenta de gue siendo como una "familia", la empre-

sa trabajara mucho mejor.

S6lo basta con un ejemplo, como el de una balsa, -
que para que avance debemos tener fijo el objetivo, tenien-
do. que remar todos juntos hacia un mismo lado o sentido, a
tiempos sincronizados y el avance serd mucho mis efectivo .
‘Tratando de suponer que la balsa es la empresa, nos daremos
~ “‘cuenta de que con el buen apoyo de los dem&s logramos nues-—

tros objetivos mas r&pida y eficazmente.

. TRASCENDENCIA

S5i se tomasen en cuenta los puntos de esta investi
gacidn su trascendencla vendria sola, pero lo primero es ---
gue los empresarios o dirigentes de las empresas u organiza
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cicnes se concienticen de que en tal organizacifn es de vi
tal importancia su personal, y qué mejor gue estemos en gran
armonfa, con objetivos y metas iguales, tratando de lograr

el mayor porcentaje de efectividad y convivencia.

siendo de esta forma los obstdculos serdn genera -
les de la organizacidn y, como el ejemplo de la balsa, con-
cluimos que con la mejor ayuda de.todos en la empresa logra
remos salvar tales obst&culos con mayor facilidad y menos -

tiempo perdido. : N

Si seguimos los puntos de nuestra: investigacibn, -
que no es perfecta, pero tratando dE'anALiiérVYVCOnéienti -
zar a dirigentes y empresarios y apoyandonos de tales pun -

Eos, los avances y frutos vendrdn por si solos.
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