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11 PROLOG0 11 

Toda institución con fines de lucro, debe preocuparse de 

que tanto sus elementos financieros como materiales y hu

manos, marchen dentro de una misma lfnea, ya que del apro

vechamiento de éstos dependen los resultados que se miden 
por las utilidades obtenidas. 

En épocas normales una buena, regular o mala administra

ción puede provocar que los resultados varfen y que en ca

so de que no sean del todo buenos haya que tomar las medi

das correctivas necesarias, tal vez modificando los obje

tivos, la organización, o cambiando a algunas personas con 

el fin de que mejore el siguiente ejercicio. 

Sin embargo, en estos momentos todo organismo debe de con

tar con una administración excelente y en especial las em

presas medianas y pequeñas, ya que en muchos de los casos 

no se habla simplemente de la calidad de los resultados, 

sino de la subsistencia misma. 

Dentro de la llamada administración excelente, los recur

sos humanos cobran una importancia fundamental, ya que por 

un lado el costo que representan para una organización es 

muy elevado y por ende hay que aprovecharlos al má'ximo; 



por otro lado, la participaci6n adecuada de ellos depende 

no s6lo de la salvaci6n de una instituci6n llamada empresa 

sino de otra más grande e importante llamada pafs. 

El presente trabajo, pretende demostrar que en la crisis 

no todo es mal o y que gracias a e1 la, se puede obtener un 

poco de madurez en los trabajadores y empleados de las di

ferentes instituciones; con el fin de apreciar la importan

cia que tiene tanto conservar a los inversionistas, como 

fomentar nuevas inversiones y todo, en beneficio de el los 

mismos y del pafs. 
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4. 

EL TRABAJADOR MEXICANO 

l. HISTORIA 

El territorio que ocupa la República Mexicana, fue cuna de una de las 
principales culturas que se desarrollaron en el hemisferio occidental. 

Diffcil es decir cuántas civilizacionP.s hubo en México y de cuándo da
tan. Es probable que hayan comenzado en los primeros siglos de la era 
cristiana, después de las culturas que se conviene en llamar arcaicas, 
y su apogeo se calcula que debió de ocurrir entre el siglo VII y el 
XV. De las grandes culturas, las más antiguas en la parte central de 
~xico, son la de Teotihuacan (probablemente siglos IV a IX) y la Tol
teca, hasta tiempos recientes muy discutida; su centro fue Tula, fun
dada en el siglo VIII y destruida en el XI o el XII. Entre las poste
riores se distinguieron la Totonaca, en Veracruz y Puebla, la Zapoteca 
y la Mixteca en Oaxaca. 

Las dos civilizaciones florecientes del siglo XVI eran la Mexicana y 
la Peruana. A estas dos grandes organizaciones polfticas les dieron 
los espaftoles el nombre de imperios. Los Aztecas, pueblo guerrero que 
en el siglo XIII, si no antes, se establecieron en el Valle de An6huac, 
donde ahora se asienta la Ciudad de México, habfan logrado desput'!s de 
largas luchas, convertirse en la principal entidad polftica de la zona. 

Tuvieron los Aztecas amplios conocimientos astronómicos, que heredaron 
de 1 as culturas anteriores, pero menos avanzadas que e 1 saber de 1 os 
Mayas y Quicht'!s; queda como testimonio el Calendario Azteca, mon1111ento 
de piedra labrada que se conserva en el Museo de Antropologfa. Pose
yeron escritura jeroglffica, magnfficamente dibujada y coloreada; se 
conservan códices, anteriores unos, posteriores otros a la conquista 
espanola; pero se ha perdido el arte de leerlos y sólo parcialmente es 
posible interpretarlos. Fabricaban papel, como los Mayas con fibras 
de higuera silvestre. 
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Heredaron también la escultura y la pintura. Se distinguieron, además, 
en 1 a orfel:>rerfél, 1 a cerámica, los tejidos, la ta 11 a de pi edra y e 1 
arte plumario. Extrafan y trabajaban el oro, la plata, el cobre, el 
estai'io; fabricaban bronce. Construyeron muchos caminos, puentes y 
acueductos. Tenfan danzas y deportes rituales, teatro, consagrado 
principalmente a Quetzalcóatl, poesfa épica y lfrica; entre los cantos 
que se conservan merecen especial atención los atribuidos o referentes 
a Netzahualc6yotl rey de Texcoco en el siglo XV, además tenfan también 
narraciones en prosa. La ensellanza estaba rigurosamente organizada; 
en las escuelas superiores se estudiaban la religión y el arte de la 
guerra. Tenfan los Aztecas, finalmente, colecciones de animales vivos, 
en casas, jardines y estanques; además, jardines botánicos con viveros. 

A diferencia de lo que sucedfa en Europa, en la misma época en ~xico 
el pueblo N4huatl tenfa una concepción diferente del trabajo; era con
siderado como algo valioso en sf mismo, como algo que daba categorfa 
de ser humano a quien lo practicaba. 

Existfa la esclavitud, pero más benigna que en Europa y Asia. El due
llo del esclavo lo era de parte de su trabajo. Los hijos de esclavos 
nacfan libres y no en esclavitud. El esclavo podfa realizar trabajos 
por su propia cuenta a fin de reunir la cantidad necesaria para com
prar nuevamente su libertad. Un esclavo podfa tener esclavos a su 
vez. El esclavo no podfa ser vendido sin el consentimiento de su due
llo. Un hombre cargado de deudas podfa venderse a sf mismo y después 
trabajar para recuperar su libertad. Habfa artesanos, pero no estaban 
congregados en gremios. No habfa monopolio en este sentido. Los hom
bres libres debfan trabajar en tierras cuyos productos servfan para el 
sostenimiento de los templos y las autoridades. 

1.2 COLONIA 

Al establecerse los espanoles en ~xico, tr~jeron consigo la cultura 
europea: Religión, organización social, sistema jurfdico, artes, cien-
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ci as, agricultura, crianza de anima 1 es domésticos, industrias, comer
cio, vestimenta, diversiones, costumbres en general. Trataban de 
transmitir esta cultura a los indfgenas, en mayor o menor medida, pero 
el empeño no pudo cumplirse de modo sistem&tico, como lo habfa cumpli
do Roma en sus conquistas europeas; la colosal magnitud del territorio 
lo impedfa, grandes núcleos de población nativa quedaron fuera del al
cance de la nueva cultura, unos porque se oponfan a ellos violentamen
te, como los Apaches en México, otros porque vi vfan en zonas donde 
resultaba diffcil penetrar. 

Con la Conquista, son importados los conceptos europeos del trabajo y 
la esclavitud. Se fundan encomiendas en las cuales el encomendero que 
deber& velar por la conversión al cristianismo de los indfgenas y su 
aprendizaje de la lengua y las costumbres españolas, prostituye su pa
pel y se convierte en un explotador, señor de vidas y haciendas. El 
indfgena es considerado un animal: se le marca con hierro candente al 
igual que al ganado. El trono español trata de proteger al indio con 
leyes que fueron letra muerta en la gran mayorfa de los casos. 

En 1582, se verificó la primera huelga del continente americano. El 
cabildo de la Ciudad de México resolvió reducir los sueldos de los can
tores y músicos por lo que el arzobispo se dirigió al cabildo para que 
reconsiderara su actitud. Los cantores y músicos regresaron después 
que se convino que sus sueldos siguieran iguales y que se les pagarfa 
el tiempo que dejaron de trabajar (salarios cafdos). Es decir, que es
ta huelga fue una respuesta ante una decisión unilateral que los afec
taba en sus intereses y 1 ograron que fuese revocada: representó una 
limitación a la decisión y pr&cticamente, una participación. 

1.3 INDEPENDENCIA 

En el proceso que produjo la independencia de México, fue de gran im
portancia las teorfas polfticas. La doctrina de la soberanfa del pue
blo, opuesta a la tradición que concentraba la soberanfa en el rey, es 
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la base teórica en que se apoya la Independencia, es el pueblo quien 
detennina a constituirse en nación libre. El habitante se convirtió, 
de súbdito, en ciudadano. El gobierno habfa de ser representativo: fn
tegramente, si la organización era republicana, a la manera de Francia 
o de los Estados Unidos; parcialmente si la organización era monárqui
ca, como en Inglaterra. El sistema monárquico se ensayó en México dos 
veces pero fracasó siempre: en 1822-1823 con Agustín de Iturbide; en 
1864-1867 con Maximiliano de Habsburgo. La libertad, según los revo
lucionarios, debfa ser amplia, y la igualdad completa. Se declararon 
nulas las discriminaciones de cla~e y raza, quedaron los títulos de 
nobleza abolidos y se decidió abolir la esclavitud. 

Toda esta necesidad de innovación culminó en un gran movimiento polfti
co: la Refonna. La lucha de ideas y de annas entre conservadores y li
berales dura desde 1833 hasta 1867. Los conservadores intentaban man
tener cuanto fuese posible del sistema colonial; los liberales pedfan 
la supresión de privilegios, la separación entre la iglesia católica y 
el Estado, la libertad de cultos, la libertad de la palabra y de la im
prenta, la desamortización de los bienes estancados {avanzada la lucha, 
el gobierno acabó por tomar posesión de todos los bienes eclesiásti
cos). Los liberales alcanzaron a redactar y votar la admirable Consti
tución de 1857; los conservadores, triunfantes en 1864 con ayuda de las 
tropas de Napoleón III trajeron a Maximiliano de Hab~burgo como empera
dor. La contienda terminó con la desaparición del imperio y el triunfo 
definitivo del partido liberal en 1867. 

En la época de la Reforma había cerca de 60 empresas manufactureras de 
tejidos de algodón que ocupaban 11,000 obreros, adem4s existfan innume
rables talleres artesanales y también fábricas de papel, de jabón, de 
aceites, de vasos de vidrio y destiladoras de licores de cai'la de azú
car. El 16 de septiembre de 1869, se inauguró el tramo del ferroca
rril entre México y Puebla. Con la introducción paulatina de este me
dio de transporte se ampliaron los mercados, lo cual di6 pie para que 
Porfirio Dfaz atrajese el capital extranjero a fin de fundar fábricas. 
Junto con ese capital vinieron técnicos y obreros, establecit1ndose 
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frecuentemente di s c r i mi naciones en contra de 1 os me xi can0s. Aunque 
la Constituci6n de 1857 en su artículo So. decía: "Nadie puede ser 
obligado a prestar trabajos personales sin la justa retribuci6n y sin 
pleno consentimiento", la verdad es que a través de la tienda de raya 
y de las deudas personales, tanto Hbricas como minas y haciendas ha
bían hecho renacer prácticamente la esclavitud. En la fábrica de Rfo 
Blanco la jornada era de 12 a 14 horas diarias y en Puebla debían tra
bajar hasta la media noche dos veces por semana. Las jornadas de tra
bajo eran por lo general de 10 a 12 horas diarias. 

En a que 11 a época campeaba también un furioso 1 ibera l i smo económico, 
nacido con la revoluci6n industrial, especialmente en Europa y Estados 
Unidos. El liberalismo económico proclamaba que las fuerzas del mer

cado regularan los salarios y la demanda de mano de obra. 

1.4 REVOLUCION MEXICANA 

•· Fue en Cananea, en 1906, donde esta116 la huelga que hizo tambalearse 
al Porfirismo, a la cual sigui6 la de Rfo Blanco. 

En ese pueblo de Sonora, el salario de los mexicanos era inferior por 
el mismo trabajo, al de los norteamericanos. Todos los jefes eran ex
tranjeros. A continuaci6n se transcribe el pliego de peticiones de 

los huelguistas. 

MEMORANDUM 

l. Queda el pueblo obrero declarado en huelga. 

2. El pueblo obrero se obliga a trabajar bajo las condiciones si
guientes: 

l. La destitución del empleo del mayordomo Luis. 

II, El mfnimo sueldo del obrero ser~ .de cinco pesos diarios 
con ocho horas de trabajo. 
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III. En todos los trabajos de la Cananea Consolidated Copper Co. 
se ocupará el 75% de mexicanos y el 25% de extranjeros te
niendo los primeros las mismas aptitudes que los segundos. 

IV. Poner hombres al cuidado de las jaulas, que tengan nobles 
sentimientos para evitar toda clase de irritación. 

V. Todos los mexicanos en los trabajos de esta negociación ten
drán derecho a ascenso según lo permitan sus aptitudes. 

Es de notarse que no sólo se mencionan las condiciones económicas sino 
un mejor trato y un deseo de posibilidades de ascenso. Desde luego, 
la respuesta fue negativa. 

Desde 1906, se organizaba el Gran Cfrculo de Obreros Libres en la fá
brica de hilados de Rfo Blanco, Ver. Cundió la a~itación en otras fá
bricas. Los patrones prohibieron acatar un laudo del gobierno central; 
el 5 de enero de 1907, se expidió y en el mismo el general Dfaz orde
naba: "Los obreros quedarán sujetos a los reglamentos vigentes al clau
surarse (los trabajos) o a aquellos que sus propietarios hayan dictado 
posteriormente ... " con lo cual quedaban los obreros en manos de los 
empresarios. El 7 de enero, dfa señalado para la reanudación de labo
res, los obreros de Rfo Blanco no entraron a la f.íbrica. Se entabla
ron diálogos violentos entre ellos y los dependientes de las tiendas 
de raya. Sonó un tiro y se inició la riña. El saldo fue de doscien
tos obreros muertos y heridos, aparte de los fusilados después. Es de 
notarse que estas huelgas constituyeron intentos de limitar las deci
siones unilaterales; tu vi e ron la mira de poner coto al poder casi 
absoluto de los empresarios. 

La ley suprema que rige todavfa la vida de México, fue promulgada en 
Querétaro el 5 de febrero de 1917. Fue resultado de los trabajos de 
un Congreso Constituyente convocado por Venustiano Carranza en septiem
bre de 1916, al que concurrieron representantes de distintas tenden

cias revolucionarias. 
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En materia laboral, la Constituci6n de 1917, estableció algunas de 
las disposiciones más adelantadas del mundo en su tiempo, cuando toda
vía en muchas partes estaban sujetos a negociación los derechos funda
mentales del trabajo de los obreros: 

* Jornada máxima de ocho horas. 

* Remuneración igual para trabajo igual; sin distinción de sexo o 
nacionalidad. 

* Libertad de asociación sindical y derecho de huelga. Esta serfa 
lfcita siempre que tenga por objeto el equilibrio entre los diver
sos factores de la producción, annonizando los derechos del traba
jador con los del capital. 

* Protección de la salud y los derechos de los menores de 16 años y 
de las mujeres embarazadas. Prohibición de utilizar el trabajo de 
los menores de 12 años. 

* Fijación de salarios mínimos, que deben ser suficientes, según las 
condiciones locales, para satisfacer las necesidades normales de 
los obreros, considerados como jefes de familia. 

* Participaci6n de los trabajadores en las utilidades de las empresas. 

* Obligación patronal de proporcionar a los trabajadores habitacio
nes c6modas e higiénicas, por las que podrán cobrar rentas que no 
excederán del medio por ciento mensual del valor catastral de las 
fincas. Obligaci6n de establecer escuelas, enfermerías y otros 
servicios necesarios para la comunidad. 

* Responsabilidad de los empresarios en caso de accidentes laborales 
y enfennedades profesionales de los trabajadores y obligaci6n de 

cubrir las indemnizaciones correspondientes. 

* Establecimientos de procedimientos de conciliación y arbitraje para 
dirimir las diferencias y conflictos entre los obreros y las empresas. 
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1.5 EPOCA POSTREVOLUCIONARIA 

La revolución mexicana es la primera, cronológicamente, de las grandes 
revoluciones del siglo XX. Para comprenderla cabalmente es necesario 
verla como parte de un proceso general y que aún no termina. Como to
das las revoluciones modernas, la nuestra se propuso en primer término, 
liquidar el régimen feudal, transformar el pafs mediante la industria 
y la técnica, suprimir nuestra situación de dependencia económica y po-
1 ftica y en fin, instaurar una democracia social, En otras palabras: dar 
el salto que soñaron los liberales más lúcidos, consumar efectivallltlnte 
la Independencia y la Reforma, hacer de México una nación moderna. 

En el desarrollo de México, 1938, marca una nueva etapa. Los sindica
tos petroleros reclaman salarios más altos. Las compañfas petroleras 
se niegan a darlos. Interviene la Suprema Corte de Justicia. Después 
de un estudio exhaustivo de las finanzas de esas empresas, decreta que 
sf están en posibilidad de conceder los aumentos solicitados y los con
dena a hacerlo. Las compañías se niegan a acatar el fallo de la Supre
ma Corte de Justicia. Entonces, el presidente Lázaro Cárdenas, decre
ta la expropiación. Con este motivo surgen una serie de trastornos. Los 
capitales norteamericanos, inglés y holandés huyen de México y se ori
gina así un cierto receso económico; sin embargo, la iniciación de la 
Segunda Guerra Mundial favorece al país, pues las potencias mundiales 
se dedican a fabricar armamentos y otros pafses deben encargarse de na

nufacturar otros artfculos. En esta época la industria textil mexica
na alcanza un auge inigualado. 

Terminada la conflagración mundial, surge una fuerte demanda de artfcu
los de consumo y bienestar. México contando con su pago puntual de la 
deuda petrolera y su lucha al lado de las potencias aliadas, empieza 
nuevamente a atraer capitales norteamericanos. La creciente industria
l 1 zac16n crea mayores fuentes de trabajo y amp lfa los mercados, por 
tanto, las organizaciones se hacen más complejas y se pone de manifies
to la necesidad de ocuparse más del elemento humano en ellas. 



PSICOLOOIA 
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' : ' 

En las siguientes páginas tocaremos varias ,téorfas·y estu-
, ·>' ·, • • ' 

dios relacionados con lif Psicologfa .. del ,trab,á.ja,cici'r, par

tiendo de la interrogante de lPor qué el hombre~t~abaja?, 

intentando responder esto desde difererites pu~~6s:de vista. 

Se habla de un método apelando a la motivación humana, a 

pesar de que el concepto de motivación ha sido uno de los 

más diffciles en toda la Psicologfa,ya que se han realiza

do estudios varios, de los cuales no se han podido obtener 

resultados que puedan dar una imagen clara sobre cuántos 

estados distintos de motivación existen. 

De hecho existen solamente dos modos indirectos de abordar 

el problema, uno es preguntando a una persona, qué es lo 

que lo motiva, a esto se 1 e 11 ama autorreporte, éste se lo

gra ordinariamente utilizando algún tipo de cuestionario, 

tiene el defecto de que las personas por lo general no son 

capaces, o no están dispuestas a presentar un cuadro exac

to de sus motivos. Como la gente generalmente prefiere 

pensar bien de sí misma y que los otros hagan lo mismo, 

tiende a explicar su comportamiento en los términos más fa

vorables que puede. El que el auto engaño sea consciente 

o 1 nconsciente, no hace que el resulta do deje de ser el 

mismo, obteniéndose una imagen distorsionada de los moti

vos humanos. 
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La otra manera es suponer sus motivos y diseñar estudios 

controlados para pone~ a prueba la validez de la conjetu

ra, en este método es probable que se esté menos sujeto 

a deformaciones, pero adolece del defecto de operar a 

largo plazo. Se comienza con una explicación teórica de 

los procesos internos que están de por medio en el compor

tamiento motivado. Luego se generan hipótesis que estén 

de acuerdo con la teoría y se diseñan estudios para poner

las a prueba. En la medida en que el resultado de los 

estudios confirmen las hipótesis, la confianza en la teo

ría de la motivación aumenta. 

Sin embargo después de haber concluido todo este programa 

de investigación con resultados positivos, se puede esta

blecer algunas veces inclusive, en forma provisional, la 

validez de algún concepto motivacional. 

Existe otro método con el que se intenta explicar nuestra 

cuestión original de este capítulo, que son los conceptos 

cognoscitivos, a través de estos conceptos se procura 

explicar el modo como las personas se comportan en funci6n 

de los procesos mentales, presentes o muy cercanos al mo

mento en que ocurre el comportamiento. Lo anterior se 

basa en la afirmación de que varios de los factores impor

tantes en el comportamiento humano, no se pueden medir 
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de ninguna otra forma que no sea el del orden intelect.ual. 

El método consiste en el ariálisis y ponderaci6n de concep

tos corno: 

- El evento cognoscitivo (c6mo se siente la perso

na) en este caso se le da mayor validez al evento 

cognoscitivo que a otros eventos, como el evento 

biul6gico (lo que el sistema nervioso y las hor

monas están haciendo), o el evento conductal (cuán

ta presi6n tolera uno para lograr un objetivo). 

- Las expectaciones (con cuánta probabilidad cree 

la persona que ocurrirá cierto resultado). 

- Los valores (qué tan atractiva o tan poco atrac

tiva aparece una cosa ante los ojos de una perso

na). 

Las percepciones del rol (la propia impresión de 

lo que uno debe hacer). 

La principal desventaja de este rnl!todo es el hecho de que 

no se cuenta con las medidas necesarias que representen 

el proceso del pen~amiento. 
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Lo que se ha expuesto anteriormente en este capftul o, son 

las bases en que se ajustan varias teorfas, es decir, las 

que se pueden clasificar como de contenido motivacional y 

las de proceso de orden cognoscitivo. Las de la primera 

categoría constituyen un esfuerzo por identificar los mo

tivos humanos y 1 a forma en que están organiza dos, mien

tras que las del segundo tipo se preocupan más de la mane

ra en q-ue la motivación interactúa con otros procesos co

nocibles para controlar el comportamiento. 

En las páginas posteriores se tocarán teorías que se ajus

tan a las dos clasificaciones mencionadas. 

TEORIAS DE CONTENIDO MOTIVACIONAL 

Maslow formul6 hace más de 30 años, una de las conceptua

lizaciones más populares, sobre la motivaci6n del trabajo, 

en la cual sostiene que el comportamiento lo activan 1 as 

necesidades básicas que resultan de la privaci6n (o de la 

deficiencia) de las cosas que normalmente satisfacen 1 as 

necesidades. La característica distintiva de su teorfa, 

radica en la organización de estas necesidades básicas. 

En primer lugar identifica cinco categorfas distintas de 
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necesidades: Necesidades fisiÓHigicas (para la supervi

vencia bá'.sica), nec~sidades de seguridad, necesidades so

ciales (pertenencia a alguien o necesidad de amor), nece

sidades del ego o de la estima de sf mismo y necesidades 

de realizaci6n de sf mismo. 

Segundo, sostiene que estas categorfas está'.n organizadas 

en una jerarqufa de importancia, y que el comportamiento 

lo controla principalmente la de nivel má'.s bajo que está 

todavfa insatisfecha. 

La traducci6n de la mayorfa de estas necesidades a obje

tos o condiciones de meta serfa la siguiente: Las necesi

dades fisiológicas dirigen la atenci6n de la persona hacia 

el alimento, la bebida, el aire, el vestido, el albergue; 

elementos bá'.sicos que se requieren para la supervivencia 

inmediata. Las necesidades de seguridad contienen aspec

tos como la seguridad personal, seguro contra enfermeda

des, protecci6n de salario, planes de retiro, y un ambien

te seguro de trabajo. Las necesidades sociales se satis

facen mediante amistades interpersonales, con membresfa 

en grupos de trabajo, o con un lugar en el equipo de boli

che, etc. Las necesidades del ego se satisfacen con sen

timientos internos de éxito, con el reconocimiento de 

parte de los superiores y los compañeros, y con el respe-



to del personal. Las necesidades de auto realización 

connotan el sent imi en to de que uno ha l agrado realizar 

algún potencial, o ha hecho algo creativo. 

La teorfa de Maslow tiene dos implicaciones muy amplias 

para la administraci6n de la organizaci6n. 

Primero, es muy importante descubrir la ubicación de los 

compai'leros dentro de la jerarqufa de satisfacción de las 

necesidades, para que se pueda trazar un plan sobre los 

objetivos motivadores. 

La otra implicaci6n es que los mejores intereses de la 

organizaci6n se cumplen satisfaciendo primero todas las 

necesidades inferiores de los empleados, para que se sien

tan motivados por el logro creativo y las necesidades de 

auto realizaci6n. 

La posici6n de Maslow ha logrado una amplia aceptación 

entre los administradores modernos, como se puede detec

tar en los escritos real izados por autores de tanta in

fluencia como Douglas Me Gregor en su libro The Human 

Side of Enterprise donde contrasta con la ideologfa con

vencional y directiva "TEORIA X", de la administración 

con la postura "TEORIA Y" progresista y humanista. 

18 
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Para 1 a uTEORIA Y" resulta: esencial que 1 as organizacio

nes reconozcan la jerarquía de necesidades de los emplea

dos y procuren organizar las condiciones, ya que al satis

facer sus propias necesidades, los empleados podrán con

tribuir al máximo a la obtenci6n de las metas de organiza

ción. Como en la mayorfa de los casos ya se habrán satis

fecho sus necesidades de orden inferior (fisiológicas y 

de seguridad), deberá concederse entonces una mayor aten

ción a las necesidades sociales, del ego y de auto realiza

ción. Se le debe conceder al personal la oportunidad de 

interactuar, de sentirse importante y de ser creativa su 

forma constructiva (mediante su propia situación de traba

jo); ya que de otra manera es probable que satisfagan 

sus necesidades en forma poco productiva (o inclusive con

traproductiva). 

Otro punto de vista que ha gozado de una inmensa popula

ridad dentro de los cfrculos organizativos, es la teorfa 

de dos factores de HERZBERG, acerca de la satisfacción en 

trabajo. En esta teoría se hace hincapié sobre las carac

terfsticas del trabajo en sf mismo y sobre su impacto en 

la satisfacción del trabajador. Su postura parece ser la 

de que los factores que generan satisfacci6n también pro

ducen un comportamiento motivador en el trabajo, Como 

sugiere que las caracterfsticas de la situación del tra-



bajo caen en dos categorfas generales, 1 as responsables 

de la satifacción y las responsables de la insatisfac

ción, solamente las primeras son las que pueden motivar 

la actividad. 

La conclusión que sacó HERZBERG de varias investigaciones 

que realizó, fue que son diferentes los factores que con

trolan la satisfacción o la insatisfacción. Estos facto

res a su vez, sirven a dos conjuntos diferentes de necesi

dad. Primero, el grupo básico biológico que incluyen los 

alimentos, la evitación del dolor, etc., además de cua1-

quiera otras que se hayan asociado con estos impulsos bá

sicos en virtud del aprendizaje (principalmente dinero); 

segundo, las necesidades tfpicamente humanas de logro de 

auto realización. A los factores que satisfacen las nece

sidades biol6gicamente básicas los llamó "Factores de 

Higiene"; a los otros los LLam6 "Motivadores". Según 

HERZBERl1, una caracterfstica principal de distinc·ión es 

que los "Factores de Higiene" son extrfnsecos al trabajo 

mismo (polftica empresarial, supervisi6n, salario, etc.), 

mientras que los "Motivadores" lo son intrfnsecos (logro, 

reconocimiento del logro, naturaleza del trabajo). 

La teorfa del doble factor conduce realmente a la misma 

implicación práctica que la jerarqufa de Maslow, por lo 
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menos en su versi6n de dos niveles. En ambos lados la 

idea esencial es que, como prácticamente todos los emplea

dos satisfacen razonablemente las necesidades fisiol6gicas 

básicas, debería ponerse un mayor énfasis en el trabajo 

mismo. 

La motivaci6o del logro, es una de las principales clases 

de necesidad ide11tificada,tanto en la teoría de la jerar

qufa de necesidades como en 1 a de doble factor. No es 

raro en nuestra sociedad que 1 as personas afirmen que 

obtienen placer del mero logro de alguna tarea. Derivado 

de algunos estudios al respecto, se origina la afirmación 

de que la necesidad de lograr algo puede ser un factor 

importante, el tipo de teoría que una persona emprende, 

la clase de trabajo que se efectúa una vez Pmprendida la 

tarea, y el grado de satisfacción que la persona experi

menta cuando la termina. 

Algunos autores entre los que se destaca el señor David 

Me Clelland, van enfocando todo su trabajo exclusivamente 

sobre el motivo de logro (que se designa ordinariamente 

como Nlog), procurando encontrar medios para medirlo, des

cubrir cómo y cuándo difieren las personas en función 

de él, y descubrir la forma en que influye sobre su com

portamiento. 
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Los resultados de casi 20 años de investigación sobre el 

tema, han llevado a Me Clelland a la conclusión de que 

las personas ciertamente difieren en forma confiable en 

el Nl og, pero que estos nivel es están sujetos a cambio 

mediante el adiestramiento. Los individuos con un eleva

do Nlog prefieren tareas lo suficientemente fáciles como 

para tener una buena probabilidad de éxito, pero lo su

ficientemente diffciles para que el éxito tenga un signi

ficado real. También prefieren tareas en las que se da 

una retroalimentación concreta respecto a les resultados 

de su actuación, y en las que pueden tener control sobre 

lo que sucede. Me Clelland también ha proporcionado 

pruebas indirectas de que el Nlog tiene importancia para 

el éxito organizacional, demostrando que el crecimiento 

económico de las empresas e inclusive de sociedades ente

ras, tiene relación relativamente estrecha con los nive

les caracterfsticos del Nlog. Este último descubrimiento 

plantea la importancia de los factores culturales, en 

relación al desarrollo de la motivación del logro. 

TEORIAS DE PROCESOS 

Dentro de las teorfas de procesos se encuentra la teorfa 

de la equidad. Con esta teorfa se intenta explicar las 
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diferencias en el comportamiento de trabajo, a base de 

la percepci6n que tiene el individuo de un tratamiento 

justo y equitativo. Se considera la equidad percibida 

como un estado cognoscitivo en el que, la razón entre la 

inversión de trabajo de la persona (su aportación), y el 

beneficio recibido de esa inversión {su ganancia) está 

de acuerdo con alguna norma (con la de alguna "otra" per

sona, hipotética o real). La equidad se define por la 

razón entre aportación y ganancia de un tercero. En 

otros términos, una persona comparará lo que está obte

niendo por sus esfuerzos con lo que ella piensa que algu

na otra persona, punto de referencia, está obteniendo 

por sus esfuerzos. En la medida que esa persona ve que 

su raz6n entre aportación y ganancia difiere de la de la 

otra persona, se establece un estado de desonancia (esta

do aversivo de motivación). La divergencia puede ser en 

una u otra dirección; es decir, podrfa verse a sf misma 

como compensada de más o de menos. En ambos casos el 

estado dinámico resultante la impulsaría a actuar en una 

forma apropiada para restablecer la consonancia (es decir 

un trato equitativo según lo concibe ella). Puede deci

dir trabajar menos, quejarse más, o solicitar un aumento 

de sueldo, o puede decidir que en realidad no es ella 

tan valiosa para la empresa como lo habfa crefdo en un 

principio. 



Como algo aparte, es preciso reconocer que la consonancia 

no requiere una paridad entre ingresos y egresos propios 

y los de la otra persona. Por ejemplo, puede admitir 

fácilmente que recibe una compensaci6n total mayor que 

la otra; pero que si es asf sentirá que la merece por 

trabajar con mayor intensidad. Es precisamente la raz6n, 

no las cantidades absolutas, lo que define la equidad. 
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También debe resaltarse que lo que constituye aportacio

nes y compensaciones adecuadas puede variar enormemente 

de un individuo a otro. No es solamente una cuesti6n de 

esfuerzo consciente y de compensaci6n material. ·Por ejem

plo: un empleado puede considerar su buena disposici6n 

para ser transferido a una colocaci6n indeseable, su to

lerancia a condiciones desfavorables de trabajo, o su in

flujo positivo sobre otros empleados como parte de su 

aportaci6n. Puede considerar la libertad personal, las 

condiciones agradables de trabajo, un buen "jefe", o mu

chas otras cosas, entre sus ganancias. Aportaciones y 

compensaciones son por consiguiente, factores eminente

mente personales. 

Teorfa del establecimiento de metas. El principal proce

so cognoscitivo al que apela esta teorfa, para explicar 

las actitudes en el trabajo y el comportamiento, es la 



intención consciente. Lo que esto sugiere es que las 

personas se comportan, en cuanto lo permiten las condi

ciones, directamente de acuerdo con sus propios planes. 

Se sienten satisfechas en la medida en que las cosas re

sultan como ellos lo esperan, o en forma m~s general, en 

la medida en que las discrepancias entre su percepción 

de estados existentes y deseados, y su situación de tra

bajo, se reducen a un mínimo. Se ven motivados a traba

jar por las metas o las intenciones, mediante las cuales 

operan todos los incentivos externos. Asf, la promesa 

de un salario mayor influye sobre la ejecución, solamente 

si una mayor cantidad de dinero ayuda en una u otra for

ma a las metas del individuo (como de hecho suele suce

der). La ejecución influye mucho en 1 a satisfacción, en 

virtud del papel que juega en el logro de las metas: 

Una actuación mediocre significa metas 'incumplidas, y me

tas incumplidas significar. falta de satisfacción. A su 

vez la experiencia pasada en cuestión de logro de metas, 

determina en parte el establecimiento actual de metas. 

Una implicación de la teoría del establecimiento de me

tas es la de que un gerente podrfa realizar un mejor 

trabajo de planeación, si conociera las intenciones espe

cfficas de sus subordinados. De hecho, tanto él como 

ellos podrfan sacar provecho de algún plan diseñado para 
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hacer más expl fe itas 

del establecimiento 

las metas de cada uno. La teorfa 

de metas 

gobiernan por las intenciones. 

dice que las acciones se 

No dice que las intencio-

nes no puedan cambiarse o definirse con mayor claridad. 
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Dentro de estos planteamientos se puede encontrar uno de 

los principales elementos de la administración por obje

tivos (APO). Aún cuando la APO y la teorfa de estableci

miento de metas se desarrollaron independientemente, com

parten el énfasis sobre el potencial motivador del esta

blecimiento de metas. El enfoque APO acentúa el estable

e imi en to de metas mutuo, por parte del gerente y del su

bordi nado, la claridad y la especificación de las metas, 

y una frecuente retroalimentación del progreso hacia las 

metas. Siempre que sea posible, las metas se deben ex

presar en función de resultados que se puedan medir (ta

les como unidades productivas, pólizas vendidas, calidad 

de productos, reducción de accid~ntes, e i11clusive satis

facción del obrero y de la gerencia), las cuales deben 

ser realistas y accesibles. 

Teorfa de valencias y expectaciones. Existen muchas va

riaciones sobre el tema de expectancia y valor, la mayo

rfa de las versiones populares actuales incluyen dos 

componentes de expectancia: 1) Expectancia, o qué tan 
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. . . 

probable es que el esfuerzo dé buenos. resultados de eje-

cuci 6n y 2) instrumentalidad, o qué tan p~~b·a.ble·es que 

la ejecuci6n dé buenos resultados en for~(·d~ pfemios.· 

También se refieren al componente evaluativo principal 

como a una valencia, que es el peso positivo o negativo 

que una persona fija a un resultado anticipado. Por 

ejemplo una posible promoci6n puede tener una el evada 

valencia positiva para un individuo, llevándolo a que 

trabaje intensamente con el fin de lograrlo. Sin embar

go, habiendo recibido la promoci6n, puede descubrir que 

su valor para él era menor de lo que habfa esperado. 

Dicho brevemente, los autores de la teorfa de valencias 

y expectaciones, considerün la relaci6n entre satisfac

ci6n y rendimiento, como un índice de la efectividad 

organizacional, y no como una cuesti6n de satisfacci6n 

ocasionada por el rendimiento, como muchos defensores de 

1 as relaciones humanas creen. Esta teoría en una u otra 

forma, es el centro de buena parte de la investigaci6n 

actual sobre motivaci6n y satisfacción en el trabajo. 

Los resultados hasta ahora ofrecen por lo menos un apoyo 

moderado a los aspectos más amplios de la teorfa. En 

estos estudios se ha demostrado que la expectac16n, habi

lidades, valores del producto y percepciones del rol, 

influyen sobre la ejecuci6n o la satisfacci6n. 



28 

A manera de respuesta a nuestra pregunta inicial en este 

capitulo y después de considerar las teorfas anteriormen

te enunciadas se podrfa decir que las personas trabajan 

por muchas razones (para adquirir, para lograr, crear, 

ganarse el respecto, social izar, dominar), y no, según 

parece porque posean alguna necesidad especffica innata 

para el trabajo. Los factores culturales y las experien

cias de aprendizaje tienen mucho que ver en por qué un 

individuo particular trabaja; de esta manera las personas 

pueden diferir notablemente en lo que consideran impor

tante en la situación laboral. El interés por buscar 

las razones por las que la gente trabaja, nace principal

mente de la certidumbre en que al investigar esto se 

puede descubrir lo que la motiva para trabajar bien, y 

lo que la hace sentirse satisfecha con su trabajo. 

Los autores de las teorías de contenido han resaltado 

varios puntos dignos de consideración. Es evidente que 

los individuos tienen necesidades múltiples, que pueden 

satisfacerse en muy diversos grados mediante la situación 

de trabajo. Por consiguiente incumbe a toda organización 

mantenerse informada sobre las necesidades de sus traba

jadores, y sobre el grado en que estas necesidades se 

van satisfaciendo. En conjunto las teorías "de conteni

do", proporcionan cierta orientación bastante útil, res-
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pecto a las necesidades que se deben buscar. 

Por otro lado "las teorfas de procesos" miran más allá 

de la mera satisfacción de necesidades. Su aportación 

se verifica en tres áreas principales. 1) Proporcionan 

una estructura dentro de la cual se pueden organizar to

das las ideas que han aparecido acerca de la satisfac

ción y de la motivación; 2) Generan hipótesis de investi

gación que se pueden comprobar mediante las cuales nues

tros conocimientos se incrementan y 3) Ponen de relieve 

la complejidad de la motivación humana en la situación 

de trabajo (es decir, el hecho de que hay que tener en 

cuenta múltiples factores y complejas interacciones para 

poder hacer cualquier tipo de predicciones). 

Finalmente, después de contemplar todas 1 as teorfas an

teriormente expuestas a través de 1 as cuales se intentó 

explicar el por qué el hombre trabaja, llegamos a la con

clusión de que no es posible depositar toda nuestra con

fianza en alguna de ellas en particular sino que es ne

cesario contemplarlas a todas en general y obtener de es

to, un criterio en el cual se deposite lo mejor de cada 

una de ellas teniendo bien presente las lfmitantes y las 

variables que se encuentren fuera de control. En estas 

teorfas se puede contemplar algo que ·es importante resal-
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tar para fines de nuestro trabajo y que es factor común en 

todas ellas aunque con diferente valoración, esto es, el di

nero que percibe el trabajador y que actualmente en México, 

ocasionado por la crisis financiera las empresas no se en

cuentran en condiciones de poder retribuir lo adecuado pa

ra que el trabajador no se vea limitado al intentar satis

facer sus necesidades básicas, lo cual ha provocado tras

tornos bastante serios en las relaciones industriales, lo 

cual es la esencia de nuestro estudio. 



LAS LEYES 
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LAS LEVES 

Para efectos de nuestro estudio, es necesario mencionar el contexto le
gal en que se apoyan las relaciones laborales en nuestro pafs. Comen
zaremos citando el Artfculo 123 Constitucional por ser el pilar legal 
de dichas relaciones. 

"Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente útil; 
al ~fecto, promoverán 1 a creación de empleos y 1 a organiza e i 6n 

social para el trabajo conforme a la ley. 

El Congreso de la Unión, sin contravenir a las bases siguientes, 
deberá expedir leyes sobre el trabajo las cuales regirán: 

A) Entre los obreros, jornaleros, empleados domésticos, artesanos 
y de una manera general, todo contrato de trabajo. 

B) Entre los Poderes de la Unión, el Gobierno del Distrito Fede
ral y sus trabajadores. 

Dada la orientación de nuestro trabajo, nos ocuparemos únicamente por 
el apartado A del presente artículo, del cual citaremos los incisos que 
a nuestro juicio son los más importantes para ubicar nuestro estudio. 

En cuanto a jornada de trabajo destacaremos: 

Se establece que ésta no deberá ser mayor de ocho horas y en tra
bajo nocturno será únicamente de siete horas. También se enmar
cará la importancia de la protección tanto hacia los menores de 
edad como hacia las mujeres embarazadas, aún en el periódo de lac
tancia. 

Por otro lado en lo que compete a los salarios, se destaca que: 
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"Los salarios mfnimos que deber~n disfrutar los trabajadores, se
rán generales o profesionales. Los primeros regirán en una o va
rias zonas económicas; los segundos se aplicarán en ramas deter
minadas de la Industria o del Comercio o en profesiones, oficios 
o trabajos especiales. 

Los salarios mfnimos generales deberán ser suficientes para satis
facer las necesidades normales de un jefe de familia, en el orden 
material social y cultural y para proveer a la educación obliga
toria de los hijos. Los salarios mfnimos profes·ionales se fija
rán considerando, además, las condiciones de las distintas acti
vidades industriales y comerciales. 

Los trabajadores del campo disfrutarán de un salario mfnimo ade
cuado a sus necesidades. 

Los salarios mínimos se fijarán por Comisiones Regionales, inte
gradas con representantes de los trabajadores, de los Patrones y 

del Gobierno y serán sometidos para su aprobación a una Comisi6n 
Nacional que se integrará en la misma forma prevista para las Co
misiones Regional es". 

"Para trabajo igual debe corresponder salario igual, sin tener en 
cuenta sexo ni nacionalidad". 

"El salario mfnimo quedará exceptuado de embargo, compensación o 
descuento". 

Ahora bien, los trabajadores también tendrá'n derecho a recibir parte de 
las utilidades de las empresas de acuerdo a un porcentaje establecido 
por las autoridades correspondientes en base a investigaciones previa
mente real izadas. 
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Así también, las empresas estarán obligadas para con el trabajador en 
muchos otros aspectos; si su Jornada rebasa lo estab 1 ecido, se aumen
tará un 100% de lo fijado para horas normales, deberá asimismo, de pro
porcionar a los trabajadores habitaciones cómodas, higiénicas y con los 
servicios necesarios. 

"Las empresas, cualquiera que sea su actividad, estarán obligadas 
a proporcionar a sus trabajadores, capacitación o adiestramiento 
para el trabajo. La Ley reglamentaria determinará los sistemas, 
métodos y procedimientos confonne a los patrones deberán cumplir 
con dicha obligación". 

Asimismo, la empresa deberá proporcionar un ambiente seguro e hi
giénico, siendo éste responsable de cualquier accidente o enfer
medad ocasionados por su actividad laboral; quedando obligada en 
determinado momento a otorgar una indemnización. 

Refiriéndonos ahora al derecho de reunirse en organizaciones tanto em
presarios como obreros, el presente artículo destaca: 

"Tanto los obreros como los empresarios tendrán derecho para co-
1 igarse en defensa de sus respectivos intereses, fonnando sindi
catos, asociaciones profesionales, etc." 

"Las leyes reconocerán como un derecho de los obreros y de los pa
tronos , las huelgas y los paros". 

En cuanto a esto se tendrán que llevar a cabo bajo ciertas nonnas es
tablecidas y que realmente tengan báses sólidas para su ejecución. 

Aunado a todo lo anterior, este artículo en su apartado A, concede otra 
gran cantidad de derechos hacia los trabajadores, sus deudas, sus patri
monios, sus despidos asf como de su familia. 
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Derivado del total de disposiciones que contiene el apartado A del Ar
tfculo 123 y arrastrando todo su largo proceso de cambios que provoca
dos por las diferentes necesidades especfficas de cada tema asf como 
de cada tiempo, se cuenta actualmente con la Ley Federal del Trabajo, 
siendo ésta el instrumento por el cual, en esencia tiene por objeto, 
apoyar el desarrollo de la economfa mexicana y el mejoramiento de las 
condiciones de vida de los trabajadores, la regulación de los proble
mas de trabajo, marcando los derechos esenciales que deberfan corres
ponder a los trabajadores por el hecho de prestar sus servicios, deter
minando con esto el nivel mfr.imo que debe ocupar el trabajo en el pro
ceso productivo del pafs. 

Dependiendo directamente de las características de nuestro tema, se ci
tarán los artículos de esta ley, en la que se tenga necesidad de apo
yar para el logro de nuestro objetivo. 



LOS SINDICATOS 
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LOS SINDICATOS 

A continuación mostraremos los antecedentes del movimiento sindical en 
México, fenómeno sociológico-laboral que es necesario tomar en cuenta 
para lograr ~l objetivo de nuestra tesis. 

Realizada la conquista de Hernán Cortés, se presentó un largo periodo 
de tres siglos en los que España impuso sus sistemas de organización 
sobre los de los conquistados y, por lo mismo, se utilizó el si~tema 

de "Ordenanzas para regular la vida de los gremios". 

En cuanto a esto, tanto el Lic. Lombardo Toledano como Roberto de la 
Cerda Silva, sostienen que la primera ordenanza fue la de los Herreros 
que data del año de 1524; se sucedieron otras más, la de sombrereros en 
1561, la de los cereros en 1574, la de mineros en 1575 y muchas más que 
denotan cómo era 16gica la influencia de los regfmenes españoles sobre 
la organización del trabajo de la Nueva España. 

Dentro de dichas ordenanzas, existió un conjunto de leyes conocido co
mo Leyes de Indias, que trataron de beneficiar a los trabajadores y 
evitar los abusos de los encomenderos. En estas leyes aparecen insti
tuciones tan importantes como aquélla que fijó una jornada de ocho ho
ras y que aparece en el libro Jo., tftulo sexto, capítulo séptimo de 
1593, expedida por el Rey Felipe II. La exposición correspondiente es
tipulaba: en las fortificaciones y fábricas "Todos los obreros traba
bajarán ocho horas cada día; cuatro a la mañana y cuatro a la tarde, 
repartidas a los tiempos más convenientes para liberarse del rigor del 
sol, atendiéndose también procurar la salud y la conservación de és
tos". 

Aunque 1 as fuentes pri ncipa 1 es de riquezas de la Nueva España eran 1 a 
minerfa, el comercio y la ganaderfa; España no vefa con buenos ojos, la 
producción de artfculos que pudieran significar competencia con los que 
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se fabricaban en su propio territorio, limitando el campo de la acti
vidad industrial y viendo en sus ordenanzas, formas de limitar inclu
sive algunas ramas de la producción. 

Durante un periodo de más de 150 años, Espaíla continuó con su actitud 
limitante hacia la colonia aparentando una "paz" inexistente. 

Se menciona como un dato curioso, que aún cuando los trabajadores es
taban agrupados por gremios con tendencia mutualista, tal como había 
ocurrido en otras partes del mundo en beneficio del tabaco, que cons
tituyó un monopolio del Estado, se llegaron a ocupar en la Ciudad de 
México, más de 30,000 operarios, los que en 1788, hicieron una espe
cie de huelga pues una mañana abandonando su trabajo se dirigieron al 
Palacio Nacional entrando a sus patios, escaleras y corredores, hasta 
que el Virrey consideró preferible acceder a las peticiones que 1 e 
formulaban y evitar la agitación de los trabajadores; por este motivo 
se sostuvo en el informe del consulado de México del 2 de abril de 
1788, que tales fábricas deberían considerarse como peligrosas para la 
paz en México. 

Por su parte Luis Araiza, en su obra Historia del Movimiento Obrero 
Mexicano, reproduce un articulo de la Revi~ta Universidad, de abril de 
1937, en que se sostiene que hubo una especie de hue 1 ga afectada por 
cantores y minestriles de la catedral metropolitana por el año de 
1582. Estas negativas a laborar no pueden calificarse propiamente 
como hue 1 gas, si no en todo caso como causas justificadas de rebe l di a 
contra los abusos de quienes explotaban a los trabajadores de aquel 
entonces. 

Por otro lado, De la Cerda considera que revistió el carácter de huel
ga, la primera en América, el movimiento que realizaron los trabajado
res del mineral del cerro de San Pedro en San Luis Potosi ,el 27 de ma
yo de 1767, pues estos trabajadores cansados de ser explotados, gestio
naron por los conductos legales, que se les reconocieran sus derechos, 
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pero en lugar de atenderlos los despidieron por lo que todos decidie
ron suspender su trabajo y declararse en huelga, prolongándose ésta 
por diez días hasta que finalmente el ayuntamiento aprobó una decisión 
favorable a las peticiones. 

Llegamos así al momento en que México logró su independencia pol itica 
de EsQaña y empezó una lucha por su desenvolvimiento, crecimiento y 

progreso; cuyos frutos empezamos a cosechar después de siglo y medio 
de confusiones y sacudimientos internos provocando en ocasiones pro
blemas ante las naciones extranjeras y que felizmente estamos superan
do, como resultado de la Revolución de 1910. 

En el siglo XIX, dentro de nuest\'a historia, podemos considerar dos 
pasados importantes: El primero hasta el régimen del Presidente Por
firio Dfaz, y el segundo durante éste. 

En el primer periodo, México trataba de configurar su personalidad y 

no obstante que habíamos tenido visionarios tan notables como Hidalgo 
y Morelos, las ambiciones se habfan desatado provocando el surgimien
to de partidos que trataban de apoderarse del gobierno. Debemos re
conocer que después de tres siglos de vivir bajo el imperio de Insti
tuciones y Leyes, no era posible que bruscamente llegáramos a un es
tado de orden y tranquilidad propicio para el desarrollo de la Indus
tria. Por ello es que en este primer periodo, desde la independencia 
hasta 1867, se mantiene una situación relativamente importante desa
pareciendo muchas de las fábricas que habían levantado el Virreinato. 
La Constitución de 1857, reflejó el pensamiento liberal entonces en bo
ga y recalcó la importancia de los derechos del hombre sin referirse, 
como no es justo exigirle, a los derechos sociales que aparecen con mu
cha posteridad. 

El segundo periodo se inicia en 1872, en que el general Porfirio Dfaz, 
asumió por primera vez la Presidencia de la República, gobernando du
rante más de treinta años al pafs. 



40 

En materia industrial, el régimen de Porfirio Ofaz señaló un cambio muy 
importante para el país, pues independientemente de que atrajo capital 
extranjero para las obras que se realizaban, seña 1 ando entre e 11 as la 
construcción de los ferrocarriles, así como el establecimiento de nue
vas industrias, empezó a cobrar importancia el movimiento obrero mexi
cano. Organizándose el 16 de septiembre de 1872 el círculo de obreros 
de México, En 1888, la "Superior Orden de Empleados Ferrocarrileros 
Mexicanos" y poco después "La Orden de Ingenieros, Mecánicos, Maquinis
tas, Torneros y Telegrafistas". 

En cuanto a esto, el lic. Alberto Trueba Urbina, sostiene en su obra 
"Evolución de la Huelga", que a fines de 1905, se constituyó en Ronqui
llo, parte baja de Cananea, el "Club Liberal de Cananea", organización 
afiliada a la junta Organizadora del Partido Liberal Mexicano. 

Según Luis Araiza, este club se denominó "Unión Liberal Humanidad", men
cionando sus bases reglamentarias en las que resalta el principal obje
to de tal organización, era propagar las ideas de libertad constantes 
en el manifiesto y resoluciones que la junta directiva dió a conocer el 
28 de septiembre de 1905, en el órgano oficial Regeneración. 

El 5 de mayo de 1906, la junta directiva de esta unión, celebró un mi
tin, en el que pronunciaron discursos los dirigentes Lázaro Gutiérrez 
de Lara y Esteban Baca Calderón. 

En la noche del 31 del mismo mes y año, los mayordomos de la mina Over
sight, reunieron a los obreros para notificarles que a partir del si
guiente día la extracción del metal, se hará con nuevas normas que te
nían facultades para reducir el personal y seguirían pagando los mismos 
salarios, requiriendo un mayor rendimiento en las labores. Las jorna
das de trabajo eran de doce horas. Al siguiente dfa desde las 5 de la 
mañana los trabajadores a quienes afectaba la notificación antes señala
da, abandonaron sus labores iniciando asf el movimiento de huelga. 
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Se pretendi6 por las autoridades, la celebración de pl~ticas de ave
nen~ia sin llegar a ningún resultado positivo. 

Luis Araiza, indica que en forma misteriosa empezaron a circular vo
lantes anónimos en que se atacaba al gobierno. Los trabajadores or
ganizados en manifestaciones se dirigieron a la madererfa de la misma 
mina que cerraron los encargados de ésta, los hermanos norteamerica
nos Metcalf, y que recibieron a los huelguistas con una ducha de agua 
que llegó a mojar las banderas nacionales enarboladas de ellos. Esto 
exasperó a la multitud que incendi6 la maderería y dió muerte a uno 
de los hennanos Metcalf, después de que habfan cafdo heridos a 1 gunos 
manifestantes, y uno de ellos habfa sido muerto. 

La violencia apareció en esos momentos y posterionnente, se pretendió 
que el gobernador del Estado, acompañado por fuerzas americanas que 
cruzaron la frontera, se presentara con el prop6sito de solucionar el 
conflicto. El hecho lo negó la autoridad a través de la prensa. El 
propio Luis Araiza transcribe telegramas finnados por el señor Ramón 
Corral, en que terminantemente se sostiene que el presidente de la Re
pública indica que por ningún motivo se acepte el auxilio de fuerzas 
americanas. Como quiera que sea, este acontecimiento, que en su ori
gen respondió a una demanda obrera, se aprovechó por los organismos 
polfticos de posición del gobierno del presidente Dfaz. 

En el caso de Río Blanco, la situación se presentó con caracteres po
co di fe rentes, pues según Roberto de la Cerda Sil va, debido a 1 auge 
textil que se operó en el pafs, desde fines del siglo pasado, los fa
bricantes entraron en c01:petencia, e hicieron trabajar a los obreros, 
cuatro horas más, dos veces a la semana, o sea martes y jueves, de las 
ocho a las doce de la noche. 

Por otro lado, los empresarios de Puebla, Tlaxcala y Veracruz, forma
ban parte del centro patronal mexicano, estas· empresas eran afines de 



42 

la dictadura Porfiriana, importantes centros de la industria de hila
dos y tejidos. 

los obreros textiles se organizaron en 1906, constituyendo el Gran 
Cfrcul o de Obreros Libres, teniendo como primer presidente a Samuel 
Ramfrez, después se formaron cfrculos similares en Puebla, Querétaro, 
Jalisco, Oaxaca y el Distrito Federal. 

Estos se llamaban Cfrculos de Obreros Libres y le agregaban la pala
bra del lugar a donde pertenecían, por ejemplo: "Cfrculo de Obreros 
libres de Puebla". 

De esta manera los trabajadores mexicanos se encontraban ya en la eta
pa de organizaci6n sindical creando grupos de resistencia para luchar 
por demandas econ6micas y sociales que fueran justas. 

El Centro Patronal Mexicano, encabezado por los industriales de Pue
bla, tradicionalmente considerados como los patrones má's reacciona
rios del pafs, prohibieron toda organizaci6n obrera, asf como la lec
tura de peri6dicos o libros que no fueran previamente censurados. Pro
hibieron también el recibir en su casa visitas de amigos o parientes; 
y quienes contravinieran estas prohibiciones serfan despedidos de su 
trabajo. 

Esto motiv6 que los trabajadores llevaran a cabo paros y huelgas en 
defensa de sus derechos. 

los industriales de Rfo Blanco que pertenecieron al Centro Patronal 
Mexicano, dictaron las mismas prohibiciones que los industriales de 
Puebla, por lo cual los obreros de Rfo Blanco, se declararon en huel
ga el 4 de diciembre de 1906, y formularon una serie de demandas para 
aliviar las condiciones en que vivfan. 

Nombraron á'rbitro del Conflicto Obrero Patronal, al presidente Dfaz, 
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quien dictó un fallo contrario a las peticiones obreras, pero los tra
bajadores decidieron continuar la huelga, se presentaron ante la fá
brica pero no entraron a trabajar, siendo atacados desde la tienda de 
raya; agresión a la que respondieron asaltando el palacio municipal y 

liberando a 1 os presos. Los obreros de Santa Rosa, Noga 1 es y e 1 Yute, 
se reunieron a la revuelta y todos juntos se dirigieron hacia Orizaba, 
pero a la altura de Nogales, un regimiento de infanterfa les cortó el 
paso, emboscando a la gente que participaba en la manifestación, sien
do aplastada completamente y sus dirigentes fusilados. Nunca se cono
ció el número de bajas, pero se habla de que para trasladar a los obre
ros muertos a Veracruz, tuvieron que utilizar góndolas de ferrocarril. 

Posteriormente, lá fundación de la Casa del Obrero Mundial en la 'Ciu
dad de México en julio de 1912, fue la culminación de una serie de reu
niones y discusiones de un pequeno grupo de hombres convencidos de que 
los cambios sociales y económicos eran de gran y urgente importancia. 
Representaba el primer paso para salir de la confusión en la que habían 
estado sumidos los obreros debido a la libertad que tan repentinamente 
se les habfa conferido. 

Como otras tempranas organizaciones obreras en México, la casa fue en 
gran parte el resultado de los esfuerzos de dirigentes y agitadores ex
tranjeros, muchos de los cual es fueron expulsados de sus paf ses prr sus 
doctrinas radicales. 

Gran número de las organizaciones laborales ya existentes cuando se fun
dó la casa, así como las que se crearon después, se hicieron miembros 
de la misma en la Ciudad de México, con las filiales que surgieron más 
tarde en varios estados. 

El primero de mayo de 1913, se le agrega a la casa del obrero, la pa
labra "Mundial", en homenaje al principio de solidaridad internacional 
de los trabajadores y en homenaje también, al sublime sacrificio de los 
mártires de Chicago. En esa misma fecha se adoptó la bandera roja y 
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negra como emblema y sfmbolo de lucha y operaciones de la casa del 
obrero mundial. 

En 1913, se conmemora por primera vez en México el primero de mayo, 
con un recorrido partiendo de la plaza de annas, pasando frente a Ca
tedral y los Portales. En este recorrido participaron 25,000 trabaja
dores. 

El 25 de marzo de 1913, la casa del obrero mundial convoca a un mitin 
de propaganda sindicalista, que se llevó a cabo en el Hemiciclo a Juá
rez, asistiendo más de 3,000 trabajadores. 

En mayo de 1914, se cierra la casa del obrero mundial por orden de Vic
toriano Huerta, por considerarla con ideas contrarias a su gobierno; 
llev~ndose el 21 de agosto de 1914, a cabo el acta de reapertura de la 
casa del obrero mundial, a la cafda de Victoriano Huerta. 

El general Alvaro Obregón, dió muestra de su simpatfa hacia la casa del 
obrero mundial, entregando P.l 26 de septiembre de 1914, el convento de 
Santa Brfgida y el Colegio Josefino de México, para que ahf se insta
laran sus oficinas. 

El B de febrero de 1915, se reunieron en el Convento de Santa Brfgida, 
iras de 2 ,000 trabajadores, en esta reunión se dijo que no se toma rfa 
parte por ninguno de los tres grupos (Carrancistas, Villistas y Zapa
tistas). Pero Genaro Murillo incondicional de Carranza, habla y con
dena a los que no quieren sumarse al constitucionalismo carrancista, 
esto provoca un escándalo incontrolable que hace suspender la asairtilea. 

El 17 de febrero de 1915, se firmó el pacto entre el gobierno consti
tucionalista y la casa del obrero mundial. El plan de acción consistfa 
en una marcha por parte de los obreros hacia Orizaba, para fonnar los 
batallones rojos y un Grupo Sanitario Acrata. 

Después de la victoria constitucionalista, la casa del obrero mundial 
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instaló sus ofir.inas en Motolinia No. 9. Así el 13 de octubre de 1915. 
inaugura el Ateneo Obrero y la primera escuela Racionalista de la Re
pública. 

Venustiano Carranza, entregó a la casa del obrero mundial, el Palacio 
de los Azulejos, después dictó una serie de medidas para debilitar la 
casa del obrero mundial y arrojar a los trabajadores del Palacio de los 
Azulejos (1916), dejando de existir el 2 de agosto del mismo año. 

Estos acontecimientos se suscitaron porque Carranza se dió cuenta del 
poder que tenfa la casa del obrero mundial, mediante la actividad de
sarrollada por los batallones rojos. 

Para el gobierno de Carranza, no fue objeto de decepción que el movi
miento laboral diera muestras de estar lleno de rencillas, rivalidades 
y doctrinas sociales diversas, como se detectó en los dos primeros con
gresos obreros llevados a cabo, teniendo como único resultado que la 
unión fuera imposible. Carranza vió en esta situación la oportunidad 
de volver a adquirir el control de por lo menos una parte de los obre
ros organizados. 

Y así fue como, bajo los auspicios del gobierno, se llevó a cabo el 
tercer y próspero intento de crear una organización central, antes del 
primero de mayo de 1918. De este tercer congreso, surgió la única or
ganización central que ha adquirido una gran fuerza en México, la Con
federación Regional Obrera Mexicana conocida popularmente en México co
mo la CROM. 

Esta central tuvo una gran influencia en la vida sindical mexicana, aún 
cuando según Luis Araiza, claudicó en sus principios al unirse al parti
do laborista mexicano, el cual celebró un pacto secreto o convenio pri
vado con el C. Alvaro Obregón, para llevarlo a la presidencia de la Re
pública, y con ello se vinculó estrechamente al gobierno constituido. 

Divergencias de los dirigentes de la CROM, motivaron su debilitamiento, 
pues uno de ellos, años después en 1936, fundó la Confederac16n de Tra-



46 

bajadores de México CTM, que hasta la fecha sigue siendo la central obre
ra más importante. 

El origen de la CTM, fue el Congreso Nacional de Unificaci6n convocado 
por la CGOCM (Confederación General Obrera y Campesinos de México}. En 
febrero de 1936, se constituyó la CTM; y su fundador el Lic. Lombardo 
Toledano, trat6 de introducir principios Marxistas adoptando como lema 
"Por una sociedad sin clases". La CTM, fue apoyada abiertamente por el 
gobierno federal y para 1947, expulsó de su seno a su lfder fundador y 
cambió su trayectoria preconizando como táctica de lucha la unidad na
cional "que no significa renuncia u olvido de los intereses especfficos 
de clase y de los sectores sociales que la fonnan". En el caso de la cla
se trabajadora, la unidad nacional no representa la supresi6n de la lu
cha de clases, ni la renuncia a la lucha constante por el logro de me
jores condiciones de vida para el proletariado. Por el contrario, el pro
letariado deberá ponerse a la cabeza de la unidad nacional para hacer 
que ésta cumpla, con sus finalidades históricas y para garantizar los 
objetivos concretos de la clase trabajadora. 

En 1954, la CTM , manifestó que sin renunciar a hacer una organización 
de clases se reconoda la obligación de apartar su concurso a los pro
blemas nacionales. Por ello, preconizó una mayor intervenci6n del Es
tado en la vida económica, aumento en la productividad, condicionado por 
el aumento de salario y la tecnificación del trabajo, asf como la coor
dinación estatal de las actividades econ6micas. 

La burocracia también fue objeto de sindicalización desde que se expidi6 
el Estatuto Jurídico de los Trabajadores al servicio del Estado en 1941. 
Ultimamente, las disposiciones relativas de los Trabajadores al servicio 
del Estado, se incorporaron al texto del artfculo 123 de la constitución. 

En el año de 1966, se constituyó el Congreso del Trabajo, que según su 
reglamento se integra con los comités ejecutivos de todas las organiza
ciones que lo constituyen, y las que posteriormente se adhieran y ten
gan carácter nacional. Como función de este progreso se le asign6 co-
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nocer los problemas y doctrinas de orden general que afecten al prole
tariado mexicano, asf como de las preposiciones e iniciativas plantea
das, por las organizaciones integrantes del Congreso del Trabajo. 

El maestro Euqueri o Guerrero, afirma que de su experiencia desprende 
que el sindicalismo mexicano, se ha ido desarrollando paulatinamente, 
aunque todavía existen muchas fallas, que se necesitan corregir. Indu
dablemente que hay dirigentes sindicales honestos y con limpias aspira
ciones; pero entre los lfderes de segundo y tercer nivel, se ha exten
dido en algunos casos la inmoralidad, se comete una falta de probidad 
al recibir alguna cantidad de dinero por disimular violaciones patrona
les e impedir 'la defensa de derechos de los trabajadores y se comete 
una incalificable traici6n, ya que tales actos los realizan hennanos de 
clase cuya misión es precisamente la defensa de sus co111pañeros. No des
conocemos que contribuye a esta corrupci6n, la facilidad que algunos pa
trones encuentran para arreglar sus problemas obrero-patronales, median
te la entrega de igualas o sumas especiales de dinero al líder; y no es 
aceptable que este acto bochornoso traten de excusarlo, con el prop6sito 
de obtener una aparente paz obrero-patronal. 

Consideramos que es necesaria una amplia campaña de educaci6n y de mora-
1 ización pues bien podrfa sugerirse igualmente, la adopción de sanciones 
públicas, para los autores de tales actos indebidos, pero antes que el 
castigo, es preferible intentar una .concientización de la gran respon
sabilidad que implica el manejar las relaciones laborales. 

Por último, es necesario resaltar que dadas las características actuales 
de nuestro pafs, teniendo que enfrentar una situación verdaderamente crf
tica y tomando en cuenta los antecedentes históricos en los que se ha de
tectado una desesperada lucha de la el ase trabajadora, para conseguir me
jores condiciones de vida en general, ha nacido la necesidad de mexicanos 
con mejor preparación intelectual y con una bien definida honestidad cons
cientes realmente que se enfrentarán a un problema, el cual requiere so
lución, para que encaucen el destino del pafs no sólo en el dspecto labo
ral, sino en todos los aspectos que conduzcan a un verdadero desarrollo. 
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CRISIS ECONOMICA EN MtXICO 
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CRISIS 

Empezaremos por una de~inición de diccionario de la palabra crisis: 

"El momento decisivo y peligroso en la evolución de las cosas". En el 

lenguaje médico: "Se observan crisis en todas las enfermedades agu

das". Nuestro enfoque de crisis, es relacionado con la economía mexi

cana en general. 

No es de nuestro interés el protundizar en este tópico, ni tampoco 

hacer un análisis de los motivos que propiciaron la situación que ac

tualmente estamos viviendo, únicamente deseamos mencionar algunos as

pectos de la crisis económica prevaleciente en nuestro país, para que 

con esto se puedan visualizar las repercusiones en el trabajador. 

A fines de 1980, cuando la situación que se estaba viviendo en el mun

do enter.o, aunado al exceso de erogaciones, dispendio y corrupció,· den

tro de nuestro pafs, nos enfrentó a una realidad que ya existfa desde 

aHos anteriores, pero que se encontraba disfrazada por utilizar recur

sos ajenos. 

Lo anterior, motivó que nuestro pasivo con el extranjero creciera pau

latinamente y en estos momentos nuestras autoridades no encuentran la 

manera de cubrirlo, ya que éste asciende de acuerdo con cifras propor

cionadas por la CEESP*, a 95,900 millones de dólares incluyendo la deu-

*DICIEMBRE DE 1984 
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da pQblica y privada. 

Un Momento Importante 

A fines de 1982, México se enfrentaba a la más grave crisis económica, 

desde la de los fines de los años veinte y principios de los treinta, 

además no se había enfrentado a una cafda del producto real desde 1932, 

y nunca habfa padecido una inflaci6n de tal magnitud. Las relaciones 

comerciales y financieras de México con el exterior, se deterioraron 

seria y progresivamente en 1982. En los Oltimos meses del mencionado 

año, el crédito externo llegó a interrumpirse, casi todas las empresas 

del sector privado suspendieron el servicio de sus deudas con el exte

rior y las reservas de divisas del banco central del pafs, casi se ago

taron. Al comenzar el segundo semestre de 1982, se observ6 una cafda 

de la producci6n en términos absolutos. Todo esto como resultado de 

una menor demanda y de la falta de insumos de importaci6n. En ese año, 

se desat6 una inflaci6n con virulencia inusitada y ya no fue posible 

contenerla, contratando deuda pública externa para aumentar las impor

taciones, ni sosteniendo artificialmente el tipo de cambio. 

El tipo de cambio más elevado, resultante del desequilibrio de la ba

lanza de bienes y servicios y de la fuga de capitales, asf como la me

nor disponibilidad de divisas, provocaron una dismunuci6n de la oferta 

que al enfrentarse a una fuerte demanda agregada, propiciada por el dé

ficit público di6 lugar a precios más altos. 
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El mercado cambiario reflejó lOs. desequilibrios que se habían acumula

do en años anteriores, sus efectos sobre el funcionamiento du la acti

vidad económica y sobre 1 as expe~tativas de' l o
1
s in~'~i cános. fueron su

mamente severos. 

La polftica de financiar con la riqueza 'pe~trol~1~~,,~~:rias'to público en 

rápido crecimiento, no logró consolidar una bas~''.¡;r~épara el · desa

rrollo. La expansión excesiva de la inversión pública, del gasto co

rriente, de las transferencias y de los subsidios al sector privado 

(manteniendo con esto una estructura de precios distorsionada), provo

có como era de esperarse, un grado extremo de ineficiencia.Y desperdi

cio en la operación de la planta productiva, llegando así a un deterio

ro estructural sin precedente en las finanzas del país. 

La Deuda Externa 

En 1981, la deuda pasó de ser preocupante a alarmante. Si bien en los 

años 1977-1980, el crecimiento de la deuda pública externa fue vigoro

so, el ritmo de endeudamiento fue menor al observado en la década de 

los sesenta. La decisión de mantener el nivel de expansión económica, 

por encima de cualquier posibilidad de financiamiento sano, posponien

do un ajuste que a la vez era necesario e inaplazable, orillo a la con

tratación desmesurada de deuda externa. 

Por lo que respecta al sector privado, siguió el ejemplo del gobierno, 

en sus planes de expansión durante el periodo l976-1g02, las oportuni-



52 

dades que ofrecfa el mercado interno, au~ados a un crecimiento apoya

do en el petróleo, estimularon la inversión privada al punto que mu

chas empresas continuaron incrementando sus pasivos en moneda extran

jera, aún cuando la sobrevaluación se hacfa cada vez más evidente. Los 

trastornos que ocasionaron las devaluaciones ocurridas en 1982; fue

ron muchas más severas, debido a los altos niveles alcanzados por el 

endeudamiento de los sectores privado y público. 

Las Finanzas Públicas 

No obstante que de 1977 a 1980, el déficit financiero del sector pú

blico con respecto al Producto Interno Bruto, no mostró un deterioro 

serio, se creó una fuerte dependencia de los ingresos provenientes del 

petróleo, para poder financiar el alto ritmo de inversión y el fuerte 

incremento del gasto corriente. En 1981, con la cafda de los ingre

sos por exportaciones petroleras, el sector público recibi6 ingresos 

por debajo de los programados; como consecuencia, se registró un enor

me aumento en el déficit, ya que no se realizó algún ajuste en cuanto 

al gasto. 

La Inflación 

Un aspecto importante de la actual crisis, es la inflación, la cual se 

puede definir como un aumento continuo y sostenido en el tiempo, del 

nivel general de precios en una economfa, lo que significa una pérdi

da continua del poder general de compra del dinero, o en otras pala-
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bras, un crecimiento persistente del costo de la vida. 

Durante la época comprendida entre 1940 y 1956, la inf1aci6n, medida 

en términos del fndice de precios al consumidor, fue de 12.4 en pro

medio cada año. De 1957 a 1972, la economía se desenvolvió con esta

bilidad de precios, es decir, con un ritmo moderado de aumento en el 

nivel general: 3.3% de crecimiento del promedio anual en los precios 

al consumidor. A partir de 1973, comienza a manifestarse un nuevo 

proceso inflacionario. Desde entonces los precios en promedio han au

mentado anualmente 20.8%. 

Este proceso alcanza uno de sus niveles más altos en 1976: 45.9% se

gún el fndice de precios al mayoreo y 27 .2% al consumidor, a partir de 

1977, registra una desaceleraci6n, la cual se acentúa en 1978. Sin em

bargo, a partir de 1979, esta tendencia descendiente, se revierte y en 

1980, el nivel de inflaci6n, de acuerdo con el fndice de precios al 

consumidor supera al alcanzado en 1976. 

En el periodo 1960-1972, el crecimiento de la oferta o producci6n de 

bienes y servicios, fue en promedio anual, de 6.8% y el de la demanda 

del 10.8% en cambio, de 1973 a 1976, la producci6n aumentó en promedio 

anual 4.9% y la demanda 24.2%. Esta gran diferencia se tradujo en pre

siones inflacionarias; de 1977 a 1980, se acentúa dicha diferencia; la 

producción crece en un promedio anual de 6.4% y la demanda 32.2%. Por 

lo que toca a la oferta, la evidencia indica que la tasa óptima di: ere-
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cimiento real anual de la oferta en México oscila entre 7.5% y B.0%, y 

con excepci6n de 1984, en que alcanz6 el 11.4%, nunca lo ha superado. 

Dada la relaci6n directa entre el incremento del circulante monetario 

y la demanda, el mayor crecimiento del primero, es el factor más im

portante, que explica por qué aument6 tanto la demanda. No todos los 

aumentos de 1 circulante monetario genera 1 pres iones i nfl aci ona ri as, si -

no únicamente aquéllos que no se compensan con aumentos en el volumen 

real de la producci6n, a la diferencia entre la tasa de incremento de 

dinero y la producción real, se le denomina dinero inflacionario. En

tre 1960 y 1972, el crecimiento de este dinero oscilaba alrededor del 

5% en promedio anual, de 1973 a 1976, su dinámica fue entre 15.0% y 

20.0% y de 1977 a 1980, ha fluctuado entre 25.0% y 30.0%. En todas 

las grandes inflaciones de la historia de la hl.lllanidad, se puede en

contrar la emisión de dinero, a la que por diversos motivos han recu

rrido los gobiernos como la principal causa del aumento de los pre

cios. 

La alta inflaci6n que se di6 en México durante el primer semestre de 

1983, y que alcanz6 un incremento de precios anualizado del 117% en 

abril de ese año, fue consecuencia de los aumentos circulante crecien

te que se dieron a finales de 1982. 

La tendencia decreciente del aumento de precios durante los primeros 9 

meses de 1984, es consecuencia de la tendencia decreciente del aumento 
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de circulante durante los primeros 11 meses de 1983, por lo tanto las 

presiones inflacionarias para 1985, estarán detenninadas en gran par

te por la emisi6n de dinero durante 1984. 

Al analizar el aumento del medio circulante durante 1984, vemos, que 

por lo menos hasta octubre las emisiones de dinero han sido mayores 

en relación a las efectuadas en las mismas fechas del año anterior, por 

lo que será muy diffcil que el gobierno pueda mantener niveles de in

flaci6n decreciente durante 1985, y mucho menos lograr la meta guber

namental para todo 1985, que es de un 35%, ya que al mes de mayo, se 

cuenta con una inflación del 22.6%. 



CONSECUENCIA EN EL TRABAJADOR 



DESEMPLEO 
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DESEMPLEO 

El desempleo según la teorfa económica, puede ser clasificado en fric

cional, estacional, cíclico y estructural. 

Desempleo Friccional 

Se denomina desempleo friccional a la desocupación que se produce cuan

do existe un determinado número de personas que en un momento cualquie

ra no trabajan aunque existan empleos disponibles. Las causas pueden 

ser múltiples, ya sea que la oferta de empleo se encuentre en un lugar 

diferente a la demanda, o bien porque algunos trabajadores abandonen 

voluntariamente sus trabajos en busca de memores perspectivas. 

Desempleo Estacional 

Este tipo de desempleo se dphe al carácter estacional del trabajo, es 

característico de los trabajos agrícolas y en muchos casos de los tra

bajos de construcción; en la agrkultura principalmente sus f1 uctua

ciones están relacionadas con los ciclos de cosecha y en la construc

ción se debe a la terminación de una gran obra. (Vgr. Construcción del 

Metro). 

Desempleo Cíclico 

Este tipo de desempleo es el que se produce durante la fase de rece

sión del ciclo económico, efecto inmediato y lógico es la falts gene-
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ral de mano de obra. Los signos que identifican a la recesi6n son los 

siguientes: 

Ventas Reducidas de Bienes y Servicios 

Nivel de Precios Descendente 

Restricci6n de la Producci6n de Bienes de Consumo 

Paulatina Paralizaci6n de las Industrias Productoras de Bienes de 

Producci6n 

Contrataci6n del Crédito 

Difusi6n de la Desocupaci6n 

Desempleo Estructural 

Este tipo de desempleo tiene como origen el tipo de crecimiento expe

rimentado sobre todo en los países en vías de desarrollo. El mismo no 

ha sido homogéneo sino por el contrario, la incorporaci6n ha determi

nado un crecimiento que se caracteriza por su heterogeneidad, que se 

agudiza con el rápido crecimiento de la poblaci6n en dichos países. 

A quiénes se Considera Desempleados 

1) Los trabajadores disponibles para empleo cuyo contrato de trabajo 

haya expirado o esté suspendido temporalmente. 

2) Las personas que no hayan estado empleados nunca y aquéllas cuya 

categorfa de ocupaci6n mc1s reciente sea distinta a la del asala-
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riado, jubilados en edad de trabajar y estén buscando empleo re-

munerado. 1 

1 

1 

3) Las personas ~ue hayan encontrado algún empleo en fecha subsecuen-

te. 

4) Las personas ~uspendidas temporal o definitivamente sin goce de 
1 

sueldo. 

1 

La Poblaci6n se encuentra empleada de acuerdo con la siguiente estruc-
1 

tura: 

AGROPECUARIO, SILVI ULTURA Y PESCA 9.5 5.8 5.1 

INDUSTRIAL 38.6 36.6 36.0 

SERVICIOS 51.9 57.6 58.9 

TO TA L 100.0 100.0 100.0 

FUENTE: C.E.E.S.P. 1 

CON DATOS DE: S.P •. 
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CLASIFICACION DE LOS DESEMPLEADOS 

VOLUNTARIO 

INVOLUNTAR TO 

El Desempleo en Nuestro País 

Preferencia por el Ocio 

Huelgas 

Ausentismo 

Ligeramente Enfenno 

No Susceptibles de ser Empleados 

Gravemente Enfermos 

Incapacitados 

Susceptibles de ser Empleados 

México, es uno de los pafses con mayores fndices de crecimiento de po

blación (3.5% anual). 

Dicha población está compuesta en un 70% por jóvenes menores de 25 anos. 

Esto hace que 1 a economía deba ser dinámica y ágil para absorber 1 a 

nueva fuerza de trabajo que cada ano se incorpora. Desgraciadamente 

en los últimos afias nuestra econornfa se ha deteriorado y la creación 

de fuentes de trabajo 1 ejos de incrementarse o mantenerse, ha sufri

do reducciones, como se aprecia en el siguiente cuadro: 
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* ARO POBLACION TOTAL POBLACION ECONOMICAMENTE 
ACTIVA 

% 

1960 34,923,129 10 ,197 ,553 29.19 

1970 50,694,617 12,863,515 25 .37 

1975 59,537,612 14,550,676 24.43 

1980 68,569,112 18,795,362 27.41 

1981 70,661,790 19,063,196 26.97 

1982 72,649,231 19,263,047 26.51 

* = FUENTE: C.E.E.S.P. 
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Causas de Desempleo en México 

De acuerdo con las teorías económicas, podríamos decir que el desem

pleo en México, es algo normal producido por la recesión tan fuerte 

que estamos viviendo y podríamos calificarlos como desempleo cíclico, 

sin embargo existen varios elementos que se han creado y madurado gra

cias a la sobredosis de demagogia de las personas encargadas de ejer

cer el poder. 

Tales elementos son: 

o 

o 

o 

o 

Las Legislaciones Laborales 

Los Sindicatos 

Los Salarios Mínimos 

La Baja Instrucción 

Es incosteable para un gran número de empresarios, el contar contra

bajadores que por sus escasos conocimientos y baja instrucción produ

cen mucho menos que los sueldos y prestaciones que oficialmente se les 

tiene que pagar. 

El excesivo proteccionismo al trabajador mediante leyes más que ayudar

le le ha quitado la oportunidad de obtener un trabajo. 

El afán demagógico de quienes han elaborado las leyes, han pasado por 

alto que al patrón se le puede obligar a pagar un salario mfnimo y otor-
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gar ciertas prestaciones, pero nunca a contratar. Además ya sea los 

grandes capitales o simplemente los que cuentan con un capital regular 

en determinado momento pueden invertir en el extranjero, en la banca o 

instituciones financieras y lo que se requiere es que esos capitales 

contraten y capaciten a la gente y asf se· pueda mejorar el nivel de vi

da bajo el sentido de la producción. 

Aún así es comprensible que los grandes emporios y principalmente los 

que cuenten con un fuerte respaldo por s-er filiales de alguna casa ma

triz, resistan los fuertes impactos de continuos aumentos salariales, 

mejoras en prestaciones, dificultad de despido y mano de obra no cali

ficada, pero no pasa lo mismo con las empresas medianas o pequeñas. 

Es absurdo que en un país donde uno de los principales problemas es la 

producción y la creación de empleos, se castigue a quien pague un sa

lario que según las leyes no garantice un ingreso para un mfnimo nivel 

de vida digna. 

Debemos de tomar en cuenta que aproximadamente el 80% de la población, 

no es calificada y que el 90% de las empresas son medianas y pequeñas. 

Ninguna legislación ni decreto ha mejorado ni puede mejorar el nivel de 

vida de un pueblo. La única y real fuente de mejoramiento de los habi

tantes de un país es la producción de bienes y servicios; necesitamos 

fuentes de trabajo pero ligadas a la producción. De nada sirve crear 
• empleos que no generen ninguna riqueza corno en muchos casos lo hace el 

sector gubernamental. 



PtRDIDA DEL PODER ADQUISITIVO 
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PERDIDA DEL PODER ADQUISITIVO 

Durante los últimos años, nuestro pafs ha sufrido una gran disminución 

en su poder adquisitivo principalmente de 1970 a la fecha. 

Actualmente manejamos cantidades de dinero aparentemente muy elevadas, 

pero la realidad no alcanza muchas veces para adquirir lo necesario, 

principalmente en la clase económicamente baja. 

De 1970 a la fecha, los salarios mfnimos han aumentado casi 40 veces 

como puede apreciarse en la siguiente tabla: 

,· .. 
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~ SALARIO MINIMO 
DIARIO 
I[;I;I 

1970 ENERO DICIEMBRE 32.00 

1971 ENERO DICIEMBRE 32.00 

1972 ENERO DICIEMBRE 38.00 

1973 ENERO AGOSTO 44.84 

SEPTIEMBRE DICIEMBRE 52.00 

1974 ENERO OCTUBRE 52.00 

NOVIEMBRE DICIEMBRE 63.40 

1975 ENERO DICIEMBRE 63.40 

1976 ENERO SEPTIEMBRE 78.60 

OCTUBRE DICIEMBRE 96.67 

1977 ENERO DICIEMBRE 106.40 

1978 ENERO DICIEMBRE 120.00 

1979 ENERO DICIEMBRE 138.00 

1980 ENERO DICIEMBRE 163.00 

1981 ENERO DICIEMBRE 210.00 

1982 ENERO SEPTIEMBRE 280.00 

OCTUBRE DICIEMBRE 364.00 

1983 ENERO JUNIO 455.00 

JULIO DICIEMBRE 523.00 

1984 ENERO JUNIO 680.00 

JULIO DICIEMBRE 816.00 

1985 ENERO JUNIO 1,016.00 

JULIO DICIEMBRE 1,250.80 
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Sin embargo el impacto más fuerte se ha recibido de 1980 a la fecha 

donde no s6lo se han llevado a cabo las revisiones anuales de salario, 

sino que se han tenido que otorgar ajustes de medio año (de emergen

cia), debido a que durante 5 o 6 meses, 1 a i nfl aci6n se ha comido el 

porcentaje de ajuste salarial. 

Tomando como base información proporcionada por Banco de México y 

el Centro de Estudios Econ6micos del Sector Privado, partiendo de 

1970 = 100, el poder adquisitivo (enero de cada año), es el siguiente: 

A R O 

1970 100.0 
1971 95.06 
1972 106.99 

1973 120.80 
1974 121. 93 
1975 109.65 
1976 131.43 

1977 = 119.85 
1978 116.33 

1979 111.48 

1980 = 101.45 

1981 101.55 
1982 88.54 

1983 70.37 
1984 68.96 

1985 88.00 
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No podemos pasar por alto que se refiera a enero de cada año, para ob
servar más claramente c6mo durante el transcurso del año, los sueldos 
van perdiendo poder adquisitivo. 

Al existir una dependencia tan grande del extranjero, podemos tomar co
mo indicativo de la pérdida del poder adquisitivo la relaci6n peso-d6-
lar. 

A continuaci6n observaremos una tabla que muestra la cantidad de dóla
res que han venido percibiendo los salarios mfnimos a partir de 1975, 
cuando la paridad era de $12.4906 por uno. 

AÑO * PARIDAD INGRESO MENSUAL 

1975 12.49 152.28 
1976 19.95 145.36 
1977 22.73 140.43 
1978 22.72 158.45 
1979 22.80 181.57 
1980 23.36 210.23 
'1981 26.2i 240.18 
1982 148.50 73.53 
1983 161.35 97.24 
1984 209.97 116.58 

1985 ** 232.61 136.81 

* = Diciembre de cada año 

** Abril 

No debemos de pasar por alto, que el d6lar también ha tenido una dismi
nuci6n en su poder adquisitivo y de 1975 a la fecha, se ha depreciado 
por una inflación en más del 1DO%. 
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Por lo tanto, un d6lar de 1975 representa en ténninos absolutos aproxima
damente 50 t de d6lar de estos tiempos y considerando los 152.28 d6lares 
del año mencionado, por lo menos había que duplicarlos para conservar el 
mismo poder adquisitivo. 

Ano 

1980 
1981 
1982 
1983 
1984 

Inflaci6n en E.U.A. 

Privaciones y Baja en la Moral 

Porcentaje 
11.1 
8.8 
3.9 
3.7 
5.3 

Uno de los efectos provocados por la crisis, ya sea a través del desem
pleo o de la pérdida de poder adquisitivo son las privaciones. Cada dfa 
las familias tienen que dejar de adquirir bienes "suntuarios" y concre
tarse a comprar únicamente lo necesario para subsistir. 

Desafortunadamente el trabajador al enfrentarse a esta situación en la 
que su familia y él mismo está dejando de tener ciertos bienes ya sean 
tangibles o intangibles que de alguna manera estaban acostumbrados a 
disfrutar, le va provocando una depresi6n paulatina que definitivamente 
se traduce en una baja en la actuaci6n en todos los aspectos de su vida, 
ya sea familiar, laboral o social. 



CASO PRACTICO 



DESARROLLO Y RESULTADOS 
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INTRODUCCION AL CASO PRACTICO 

En esta parte de n~estro trabajo, presentaremos una investigación rea

lizada en una empresa de la ciudad de Toluca, Edo. de México. Esta em

presa contiene las caracterfsticas adecuadas para que nos pueda servir 

como un buen ejemplo para los fines que se persiguen en nuestra tesis. 

La mencionada empresa se dedica a la producci6n de latas, en especial 

las destinadas para utilizarse en bebidas. 

El paulatino incremento en las materias primas que utiliza, el cual se 

ha presentado en los últimos ai'los, provoc6 la elevación de sus costos 

y en consecuencia lógica un incremento en sus precios de venta. 

Como ya lo mencionamos, su principal lfnea de producci6n es la destina

da a la elaboración de latas para bebidas, pero como era de esperarse, 

al incrementarse los precios de este producto, los fabricantes de bebi

das empezaron a utilizar un producto sustituto, que en este caso fueron 

las botellas de vidrio, presentándose para la empresa en cuesti6n una 

enorme baja en la demanda. 

A rafz de lo anterior y aunado a la situación actual del pafs, la em

presa ha tenido que enfrentar graves problemas financieros. 

Su baja en la producci6n era necesaria, e inclusive algunas veces ha 
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tenido que pararla completamente. 

Las primeras medidas tomadas respecto al personal, fueron las de dar va

caciones obligadas, ·posterionnente varias veces fue necesario suspender 

labores pagando sólo el 75% del salario, hasta que llegó el punto en 

que liquidaron a gran parte del personal. 

Es pertinente hacer notar, el alto grado de cooperación que han externa

do tanto el sindicato como los trabajadores, ya que se adentraron con

cientemente en el problema y han buscado, en un ambiente de cordia

lidad, el mejor camino para que la empresa pueda subsistir. 
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1.- SEXO M F 

2.- PUESTO ACTUAL 
---------------~ 

3.- AÑOS DE SERVICIO---------------

4.- lES SINDICALIZADO? SI NO 

5.- lCONSIDERA QUE LA EMPRESA SE ENCUENTRA EN BUENAS CONDICIONES? 

SI NO 

6.- lHAN RECORTADO PERSONAL? SI NO 

7.- lHA DESEMPEÑADO NUEVAS FUNCIONES ADEMAS DE LAS NORMALES? 

lCUALES? ------------------

B.- lHAN RECORTADO EL HORARIO? 

lCOMO? 

SI NO 

------------------
9.- lHA RECIBIDO CAPACITACION? SI NO 

10.- lLE GUSTARIA CAMBIARSE DE TRABAJO? SI NO 

lPOR QUE? -----------------

11.- lLE HA AFECTADO LA SITUACION ACTUAL SI NO 
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11.- lCOMO? ------------------

12.- lLE ALCANZA EL DINERO QUE GANA? SI NO 

13.- lHA TENIDO AUMENTO DE SUELDO ULTIMAMENTE? SI NO 

14.- lCONSIDERA QUE ES IMPORTANTE CONSERVAR EL TRABAJO? 

SI NO 

lPOR QUE?-----------------

15.- lCONOCE PERSONAS DESEMPLEADAS? SI NO 

. 16.- lCOMO SON LAS RELACIONES DEL SINDICATO Y LA EMPRESA? 

BUENAS MALAS REGULARES 

17.- lESTA DE ACUERDO CON EL COMPORTAMIENTO ACTUAL DE LA EMPRESA 

PARA SUS TRABAJADORES? 

SI NO 

lPOR QUE?-----------------

18.- lCONSIDERA QUE EL SINDICATO CUMPLE CON SUS FUNCIONES? 

SI NO 

lPOR QUE?_ 
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INVESTIGACIONES DE CAMPO 

Para conocer las relaciones de la empresa con los trabajadores y el 
sindicato, se practicó un cuestionario al 35% de los trabajadores de 
una empresa que fabrica latas y que se encuentra en la ciudad de Tolu
ca, Edo. de México. 

Las preguntas fueron las siguientes: 

1.- lConsidera que la empresa se encuentra en buenas condiciones eco
nómicas? 
El 8% contest6 afirmativamente y el 92% negativamente 

2.- lHan recortado personal? 
El 100% contest6 afirmativamente 

3.- lHan desempeñado nuevas funciones además de las normales? 
El 72% contest6 afirmativamente y el 28% negativamente 

4.- lHan recortado el horario? 
El 100% contest6 negativamente 

5.- lHa recibido capacitaci6n? 
El 98% contest6 afinnativamente y el 2% negativamente 

6.- lle gustarfa cambiarse de trabajo? 
El 100% contestó negativamente 

7.- lle ha afectado la situaci6n actual? 
El 97% contestó afirmativamente y el 3% negativamente 

8.- lHa tenido aumentos de sueldo ültimamente? 
El 100% contestó afirmativamente 
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9.- lConsidera importante conservar su trabajo? 
El 100% contestó afirmativamente 

10.- lConoce personas desempleadas? 
El 75% contest6 negativamente y el 25% afirmativamente 

11.- lC6mo son las relaciones del sindicato y la empresa? 
El 100% contestó q~e son muy buenas 

12.- lEstá de acuerdo con el comportamiento actual de la empresa pa
ra sus trabajadores? 
El 97% contestó estar de acuerdo y el 3% manifestó descontento 

13.- LConsidera que el sindicato cumple con sus funciones? 
El 100% considera que sf cumple sus funciones 

Este cuestionario fue aplicado en forma aleatoria al 35% de los inte
grantes de la empresa donde el 5% estuvo compuesto por mujeres y el 95% 
por hombres. 

De esta muestra resultaron 14% personal de confianza y el 86% personal 
sindical izado. 

El promedio de antigUedad es de 9 años. La empresa cuenta actualmente 
con 187 trabajadores. 

Las respuestas obtenidas en el cuestionario son un tanto concretas, sin 
embargo, fue interesante observar en el desarrollo de las entrevistas 
individuales, lo contentos que se encuentran la mayoría de los trabaja
dores por laborar para la empresa. 

Se encuentran contentos y agradecidos porque sienten que la empresa es
tá haciendo esfuerzos por no fallecer. 
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Por lo que se refiere al sindicato, se ha convertido en amigo verdade
ro del patr6n y en vez de tratar de obtener nuevas prestaciones o au
mentos salariales, se han concretado en revisar sueldos en los mismos 
porcentajes que el gobierno otroga a los mínimos. 

Con el fin de otorgar una remuneraci6n más atractiva a los trabajado
res, la empresa ha capacitado a su personal para que puedan desempeñar 
varias funciones (desespecializando), en virtud de que las ventas son 
tan bajas que en muchas de las ocasiones los trabajadores desempeñaban 
su labor cotidiana en dos horas, inclusive parte del mantenimiento del 
edificio lo han efectuado ellos mismos. 

La empresa hace algunos años lleg6 a tener casi mil empleados pero la 
crisis produjo que paulatinamente se hiciera pequeña y esto a su vez 
motiv6 que los trabajadores, el sindicato y el patr6n, adquirieran una 
madurez un tanto especial, ya que se siente un verdadero gusto asf co
mo una conciencia por la conservaci6n del empleo. 



CONSIDERA QUE LA EMPRESA SE ENCUENTRA EN 
BUENAS CONDICIONES ECONOMICAS 

HAN RECORTADO PERSONAL 

HAN DESEMPEflAOO NUEVAS FUNCIONES 
ADEMAS DE LAS NORMALES 

HAN RECORTADO EL HORARIO 

HAN RECIBIDO CAPACITACION 

LE GUSTARIA CAMBIARSE DE TRABAJO 

LE ... AFECTADO LA SITUACION ACTUAL 

H41ENIDO AUMENTO DE SUELDO ULTIMAMENTE 

CONSIDERA IMPORTANTE CONSERVAR SU TRABAJO 

Ctl<'o>OCE PERSONAS DESEMPLEADAS 

COIWO SON LAS RELACIONES DEL SINDICATO 
·1 L-' EMrJIESA 

Ef.14 DE ACUERDO CON EL COMPORTAMIENTO ACTUAL 
DEL.A EMPJlESA PARA SUS TRABAJADORES 

C0,.,5<1DíAA QUE El SINDICATO CUMPLE 
SU5 •UNCIONES 

RESUMEN DE LA ENCUESTA 

10 20 30 40 50 

927. 

lOOi. 

72% 

100% 

98i. 

100i. SI 

97% 

1001. D NO 

100% 

75i. 

1004 

92% 

1004 

60 70 80 



PERSPECTIVAS 



NECESIDAD DE PLANEACION ADECUADA DE 
LOS RECURSOS HUMANOS 



81 

PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS 

Para poder mantener un nivel de competencia en el mercado, todo orga
nismo necesita contar con una planeaci6n adecuada en lo referente a los 
fen6menos que enfrenta cíclicamente (econ6micos, humanos y materia
les), ya que éstos pueden desestabilizar un buen funcionamiento de la 
empresa, retardando con esto, la consecuci6n de las metas establecidas, 
así pues, en la medida en que todos los recursos sean administrados de 
manera eficiente se podrán prever y enfrentar posibles contingencias. 

El principal problema consiste en elaborar y desarrollar un ambiente 
que en funci6n de los objetivos de la empresa, propicie a su vez: em
pleados capaces, satisfacci6n para ellos en el trabajo, oportunidades 
de trabajo, trato equitativo y una adecuada seguridad industrial. Par
te fundamental de ese ambiente consiste en lo que el área de recursos 
humanos pueda aportar, por esa raz6n mencionamos a continuación algu
nas de las funciones que deben contener los programas de este campo: 

Programa de Reclutamiento y Selección: 

Funciones: Allegarse de la cantidad de trabajadores necesaria como pa
ra cubrir las vacantes existentes en el tiempo requerido, 
asf como escoger de entre ellos a los más capaces y con ma
yor potencial. 

Programa de Relaciones Internas: 

Funciones: Establecer niveles de comunicación fonnal e inforinal, mane
jar las relaciones sindicales, la inducción, la capacita
ción, estudios de motivaci6n y proponer transferencias y 
promociones. 
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Programa de Servicios al Personal 

Funciones: Seguridad industrial, protección y vigilancia, as f como 
actividades recreativas. 

DEFINICION 

"La planeación de recursos humanos es el proceso (incluyendo predic
ción, desarrollo, implantación y control), mediante el cual una orga
nización se asegura de contar con el número correcto de empleados y con 
el tipo correcto de personas en los lugares adecuados, en el tiempo 
preciso, haciendo aquello para lo cual son má's útiles econ6micamente" 
F. Sikula. 

Básicamente consideramos que el objetivo de la planeaci6n es el de es
tablecer controles para los cambios futuros, reconociendo las opciones 
de solución y las posibilidades de guía y control administrativo. Po
demos diferenciar varias clases de planeación: 

- Planeación Informal. Aquélla que de una forma casi casual o acciden
tal se presenta, sin largas sesiones para tal función y que no pro
duce ni gráficas, diagramas u otros documentos especiales, dándose 
únicamente en la mente de los administradores. 

- Planeaci6n Formal. Esta ofrece como resultados: programas, documen
tos, registros, etc., en los que se asignan funciones y responsabili
dades tanto a individuos como a grupos. 

- Planeación a Corto Plazo. Generalmente relacionada con programas y 
proyectos especfficos que se hayan contemplado dentro de la organi
zación para obtener un "X" resultado o producto. 

- Planeación a Largo Plazo. Consideran necesariamente cambios en las 
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estructuras de la organización, a través de modificaciones en las 
políticas y sistemas ya arraigados. 

- Planeación Adaptiva. Prevé los futuros acontecimientos importantes 
y sus alternativas de orientación, incluyendo opciones cuidadosamen
te consideradas y evaluadas. 

- Planeación Contingente. Que determina e identifica los riesgos po
tenciales, desarrollando estrategias de solución. 

- Planeación a Tiempo Real. En la que se unen los esfuerzos de admi
nistradores y planificadores, para mejorar sucesos no actuales con
forme éstos se presenten. 

LA PLANEACION DENTRO DEL PROCESO ADMINISTRATIVO 

La planeación dentro del proceso administrativo según el Maestro Agus
tín Reyes Ponce, consiste en "fijar el curso completo de acción que ha 
de seguirse, estableciendo los principios que habrán de orientarlo, la 
secuencia de operación para realizarlo y la determinación de tiempos y 

números necesarios para su realización". 

Todo plan es el resultado de la integración y observación de tres ele
mentos fundamentales: 

A) Instrumentos. Diagramas, gráficas, manuales, que nos permitan rea
lizar de forma concreta el principio, avance y objetivo de nuestro 
programa. 

B) Principios. Polfticas, presupuestos, procedimientos, que son li
mitantes hacia posibles desviaciones de los objetivos. 

C) Reglas. Con elementos que proporcionen precisión, fl&xibilidad y 
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unidad a cualquier plan, siendo elementos indispensables y bási
cos. 

Existe además, otro elemento conocido corno "activador" que se encarga 
de poner en estado de alerta nuestros planes y programas en un "X" 
momento de des vi ación, desde e 1 punto de vista "precauci 6n", hasta e 1 
de "alto total 11

, volviendo a dar "acción" al corregí r el rumbo hacia 
el objetivo inicial. 

Los planes clasificados por el número de opciones que manejan y con
tienen pueden ser: 

- De Selección Múltiple o 

- De Selección Sencilla 

Los planes de selección múltiple incluyen ante un objetivo a alcan
zar, varias alternativas de acción, que a su vez contienen diferen
tes estrategias posteriormente, por ejemplo: "una empresa tiene co
rno objetivo el incrementar sus utilidades, de esta situación se de
rivan varias alternativas, que pueden ir desde: 

1) Producir el mismo articulo abatiendo costos 

2) Aumentar la producción de artfculos con base en una mayor tecni
ficación de los procesos o; 

3) Vender una mayor cantidad de artículos, incentivando al grupo de 
vendedores. 

Los planes de selección sencilla incluyen ante un objetivo "X", una 
secuencia inalterable de pasos, que tendrán que seguir un sólo or
denamiento, por ejemplo: ante el mismo objetivo, se señala la si-
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guiente enumeración de pasos: 

1) Aumentar la Producción 

2) Incrementar la Flotilla de Vendedores y 

3) Incentivar a este grupo. 

La planeación de recursos humanos, debe ser un proceso continuo, pre
ferentemente de selección múltiple, que al incluir una fase de retro
alimentación frecuentemente origina la modificación del criterio ori
ginal. 

El ciclo de planeación contiene tres fases esenciales, que son: 

FASE I Planeación Estratégica 

FASE II Activación del Plan 

FASE III Retroalimentación y Revisi6n 

A continuación presentamos un diagrama que ilustra claramente la rela
ci6n existente entre planeaci6n, operación y control: 



ID 
c:o 

ENTRADA 

Metas 

Recursos 
(incluyen-
do Perso-
nas) 

Medio 

PLANEACION 

Establecimiento de submetas 
(negociaci6n) 

Desarrollo de Polfticas 
(negociación) 

Organizaci6n (estructuras) 

Localizaci6n de recursos 

Sistematización (reconoci-
miento y selección entre al-
ternativas) 

Reconocimiento de oportuni-
dades de innovación 

Evaluación de la retroali-
mentación proveniente de las 
operaciones de los controles 

OPERACION CONTROL 

Provisión de Personal ( recl u-
tamiento, selección, asigna-
ci6n, promoción, etc. 

Mando-Dirección (estilo admi-
nistrativo Monitoriza-
Coordinación (comunicación) ción: utili-

zación, pro-
Entrenamiento/Desarrollo greso, 1 ogro 

de metas 
Desarrollo e Incentivos 
(obtención y mantenimiento de 
interés, cumplimiento y moti-
vación) 

Comparación 
Experimentación estándares, 

experiencia 

Evaluación de la retroalimen-
tación proveniente de los con- Reportes 
troles 

Retroalimentaci6n Retroa 1 imen-
tación 
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En la funci6n de planeaci6n, el administrador debe adivinar, estimar 
y/o predecir acontecimientos futuros con base a los parámetros actua
les de desarrollo y que podrán repetirse posterionnente. Sobre la ba
se de tales predicciones, se deberán seleccionar o diseñar estrategias 
que porten lo necesario para la obtenci6n de las metas organizaciona
les. 

La planeaci6n dentro del proceso administrativo contiene dos fases 
esenciales: 

FASE I Predicci6n 

FASE 11 Programaci6n 

I. La base sobre la cual se apoyan los planes considerablemente, es
tá formada por anticipaciones, expectaciones y predicciones. Re
firiéndonos primeramente a las predicciones, habremos de decir que 
en funci6n del tipo de empresa serán considerados a corto, media
no o largo plazo, con periodos que correspondan a cada situaci6n, 
aunque la mayorfa de las veces se considerará como plan a corto 
plazo aquél que comprenda un periodo de entre cinco y diez años. 

Generalmente las predicciones dentro del área de recursos humanos 
se inician con los actuales programas de formaci6n de personal o 
tablas de provisi6n de personal, que resumen el número de puestos 
dentro de la organizaci6n, los nombres de los mismos y el núme
ro de candidatos para cada caso¡ presumiblemente los nombres de 
los puestos están ligados a sus descripciones. señalandos sus es
pecificaciones y deberes, de una manera ponderada que a su vez se
ñale el mfnimo de puntuaci6n requerida. 

Los métodos para predecir sucesos futuros pueden ser tan variados 
como la capacidad profesional del que las real ice; dentro de los 
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métodos más comunes podemos señalar: 

- Cuantificación 

- Análisis Estadfsticos 

- Mátodos Matemáticos 

- Adivinanzas, y 

- Opiniones 

••• algunas de ellas basadas en tendencias 

La planeaci6n de reemplazos cuando se dirige a personal actninis
trativo generalmente implica predicciones relativamente sencillas, 
ya que busca establecer dichas necesidades, suponfendo s61o cam
bios menores en los puestos; no asf las predicciones de los re
querimientos futuros para trabajadores especializados que impli
ca consideraciones tanto de calidad, como de cantidad. 

Eric W. Vetter, describe el proceso de planeaci6n de recursos hu
manos en detalles, enfatizando la importancia de medir los reque
rimientos en prospecto, asf como el predecir, controlar y evaluar 
sus actividades; lo podemos señalar en la siguiente tabla. 
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l.Anál is is Reclutamiento 
Inventario -Y Selección 
Empleo Colocaci6n 
Productividad Modelos de 

Movilidad 
Retiros 

Predicciones Organizaci6n Aprobaci6n de Compensación 
econ6micas alto nivel Entrenamiento Control 

gerencial y desarrollo y 

Objetivos de 2.Total de EH Planeaci6n de • Eva 1uaci6n 
Organizaci6n Predicci6n organización 

Apreciación e 
Planes estra- 3.Predicci6n Objetivos y identificaci6n 
tégicos Unitaria de EH Polfticas Sistemas de 

de EH Informaci6n 

4.Acuerdo Investigación 
Presupuestal 

5.Estimaciones de 
EH Administrativa 

FASE I FASE II FASE III FASE IV 
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En 1 a admi ni strac f 6n de recursos humanos, 1 a tendencia de 1 as caracte
risti cas y carreras de los trabajadores puede tener un impacto muy im
portante sobre el reclutamiento, selecci6n, entrenamiento o compensa
ci6n del mismo. 

A continuaci6n señalaremos un formato personal para predecir las ten
dencias en la administraci6n de personal/relaciones industriales/ad
ministraci6n de energfa humana. 

DIRECCIONES: 

Direcci6n: 

USE UNA FLECHA( ) PARA INDICAR LA DIRECCION 
GENERAL QUE USTED PREDICE PARA LOS SIGUIENTES CINCO 
AflOS: 

l. Tendencias relacionadas con los trabajadores y las 
carreras de los trabajadores 

l. Número de personas en la fuerza de trabajo 
2. Proporci6n de varones en la fuerza de trabajo 
3. Edad promedio de los miembros de la fuerza de tra

bajo 
4. Nivel de educación promedio de los miembros 
5. Proporci6n de empleados (contra patrones y traba-

jadores libres) 
6. Proporci6n de trabajadores libres 
7. Nivel promedio de habilidad 
B. Productividad promedio en horas/hombre 
9. Nivel de sueldos y salarios reales (poder de com

pra) 
10. Proporciones en la n6mina pública 
11. Movilidad del trabajador, o sea posibilidad de 

cambiar de trabajo 
12. Proporci6n de desempleados y de personas buscando 

trabajo. 



Direcci6n: 

11. Tendencias en la Organizaci6n y Administraci6n 

A. En las Empresas y en las Dependencias Guber
namentales 

l. Tamaño promedio de negocios y dependencias 
2. Proporci6n de ejecutivos 
3. Proporci6n de gerentes intennedios 
4. Niveles de supervisi6n y administraci6n 
5. Efectividad de las comunicaciones organizaciona

les 
6. Centralizaci6n de autoridad y de fonnulaci6n de 

pol fticas 
7. Oportunidades para toma de decisiones por parte 

de' 1 os empleados 
8. Competencia especializada de los administradores 
9. Movilidad de administradores, posibilidad de cam

biar de empresa 
10. Provisi6n de "credenciales" para administradores 

(certificados licencias) 

8. En los Sindicatos y la Negociaci6n Colectiva 

l. Aceptac16n y apoyo público a la negociaci6n co
lectiva 

2. Miembros de sindicatos, como proporci6n a la fuer-
za de trabajo 

3. Negociaci6n colectiva de trabajos de oficina 
4. Negociaci6n colectiva de empleados de gobierno 
5. Negociaci6n colectiva de administradores 
6. Proporci6n de los miembros de todos los sindica

tos afiliados a la AFL-ClO 
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7. Interés sindical acerca de la seguridad en el tra
bajo 



Di recci6n: 
8. Sindicatos revolucionarios-radicales 
9. Influencia sindical en la política 

10. Negociaci6n de las empresas a través de asocia
ciones patronales 

11. Contratos de trabajo a largo plazo (3-5 años) 
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12. Pactos de "ayuda mutua" entre patrones (como en 
las líneas aéreas, peri6dicos). 

III. Tendencias en el papel del gobierno 
l. Reglamentación de salarios, incluyendo "guías" y 

salarios mínimos 
2. Reglamentaci6n de horarios de trabajo 
3, Reglamentaci6n de los sindicatos en la negocia

ción colectiva 
4. Reglamentaci6n para los. patrones en la negociación 

colectiva 
5. Niveles de beneficios públicos - desempleo, pen-

siones, etc. 
6. Participación del gobierno en las negociaciones 
7. Requerimiento de arbitraje obligatorio 
B. Apoyo y direcci6n en el entrenamiento y reentre

namiento de los trabajadores 
9. Ayuda en guía vocacional y para encontrar trabajo 

10. Uso de programas de desarrollo administrativo en 
los servicios públicos 

IV. Tendencias en las Prácticas, Programas y Técnicas 
l. Ouraci6n de la semana de trabajo 
2. Otros empleos, además del principal 
3. Cantidad de vacaciones pagadas y días festivos 
4. Prestaciones de fin de semana para empleados 
5. Prestaciones de fin de semana para administradores 



Dirección: 
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6. Actividades políticas de los sindicatos 
7. Actividades polfticas de los empleados y adminis

tradores 
8. Uso de arbitraje en la resolución de quejas 
9. Uso del arbitraje en los acuerdos contractuales 

10. Negociación colectiva en la industria 
11. Pruebas de selección para los empleados 
12. Pruebas de selección para los administradores 
13. Terceras partes neutrales en la negociación 
14. Programas de desarrollo administrativo-externos 
15. Programas de desarrollo administrativo-domésticos 
16. Calificación o apreciación formal del personal 
17. Encuestas sobre la moral de los empleados 
18. Planes de salarios incentivos, pago por pieza 
19. Coalición en las negociaciones colectivas 
20. Participación de utilidades 
21. Sistemas PERT, OR, LP, etc. 
22. Promoción desde adentro 
23. Salarios para los trabajadores de producción 
24. Sueldos basados en experiencia y educación, cur

vas de madurez 
25. Ajustes de compra parcial por desplazamientos tec

nológicos 
26. Participación de terceras partes en la negociación 

de contratos. 

11. Podemos señalar que para poder realizar una programación adecuada, 
se debe empezar con el levantamiento de un inventario de las capa
cidades de nuestro personal. 

La programación debe de identificar las fuentes de reclutamiento y 
en la medida de las necesidades, ordenar el entrenamiento apropia-
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do, a fin de lograr el desarrollo; esta función en si, es el pro
ceso que descubre, identifica, prepara y proporciona oportunamen
te los eiementos necesarios para evitar desvíos en nuestros obje
tivos. 

Se deberá aplicar tanto al personal existente como a los candida
tos reclutados, tomando en cuenta las condiciones de empleo que 
afectan el reclutamiento y la retención, las políticas internas, 
etc., que propicien oportunidades para el autodesarrollo; asimis
mo, la programación deberá contemplar la actualización de objeti
vos, de necesidades y de fuentes, para cubrir, los mismos, evitan
do caer en la obsolencia y en deterioro de los proyectos. 

Avance de la Planeación 

Para medir el avance de los planes en la programación podemos contar 
con tres técnicas principalmente: PERT, CAl'IINO CRITICO Y BALANCEO DE 
LINEAS, que explicaremos más adelante. 

Dentro del seguimiento de la programación, algunas etapas pueden ser 
algo más que simples eventos o logros, pueden ser obstáculos y puntos 
de decisión; las técnicas que mencionamos son: 

PERT (Program Evaluation and Review Technique): expresada en ténninos 
de eventos, generalmente representados por cfrculos y actividades re
presentadas por flechas. 

Los eventos marcan las metas intermedias que provocarán la consecución 
de los objetivos y las actividades (medidas en ténninos de tiempo) nos 
indican el lapso requerido para cada proceso, expresado con las reglas 
TE, que significan TIEMPO ESPERADO Y/O ESTIMADO, por ejemplo: 

TE == 90 
2--------------3 
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Los números 2 y 3 representan los eventos de inducción y capacitación, 
así como la flecha representa los procedimientos que han de seguirse 
en un tiempo esperado de 90 dfas. 

Los eventos por consiguiente son la tenninación de las actividades. 

La incidencia de dos o más actividades sobre un evento sencillo es co
nocida como "función o atadura" y cuando un evento sencillo incide en 
varias actividades es conocido como "rompimiento o despliegue". 

La técnica PERT en sf, identifica los objetivos finales, los eventos 
esenciales intermedios, sus interrelaciones e interdependencias y es
tima el tiempo para cada actividad. 

Normalmente el proceso de planeaci6n se inicia con el objetivo final y 

trabaja hacia atrás hasta el punto de partida. El diseño total mues
tra los eventos que deben preceder a cada submeta y al objetivo final, 
las actividades que se requieren para llegar a cada evento y el tiempo 
esperado que se necesita para cada actividad. 

El tiempo estimado se establece estadfsticamente de la siguiente mane
ra: 

TE = Tiempo Estimado 
TO = Tiempo Optimo 
TM = Tiempo Medio 
TP = Tiempo Pésimo 

TECNICA DEL CAMINO CRITICO: El diagrama PERT, nos permite identificar 
el camino crftico que se requiere para terminar todas las submetas y 

lograr el objetivo, asf como para facilitar la estimación de costos, 
por lo tanto el camino crftico nos sirve para determinar tiempos y 



costos. 

Las dos técnicas anteriores son combinadas y utilizadas frecuentemen
te en la planeaci6n de los recursos humanos, ya que pueden ayudar a 
definir los pasos esenciales que deberán darse hacia los diferentes 
objetivos relacionados con dichos recursos. Esta combinación de am
bas técnicas, conocida también como "PERT/CPM", puede sugerir las fe
chas de iniciaci6n asf como ayudar a identificar los costos potencia
les cuando son necesarios los programas de emergencia; en otras pala
bras, esta técnica combinada pone en estado de alerta a los adminis
tradores con respecto al significado crftico de una identificación 
oportuna del potencial de planeación, anticipando el reclutamiento de 
trabajadores altamente especializados. 
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BALANCEO DE LINEA: Es una técnica administrativa que se utiliza para 
la solución de problemas de asignación de eventos para dos o más acti
vidades que deben programarse simultáneamente y desarrollando cada una 
su función específica. 

La dificultad consiste en conocer la capacidad real de los recursos 
humanos y técnicos con que se cuenta, a fin de que la asignación sea 
óptima dejando de provocar demoras. 

Ejemplo: Se tienen que elaborar veinte cartas primeramente y un in
forme "X", al mismo tiempo, si contamos con dos secretarias y sabemos 
que cada una de ellas es eficiente en mecanografía (A), y la otra en 
taquigraffa (B); deducimos que (A) pasarfá en mecanograffa el infonne 
"X" y (B) tomarfa el dictado de las cartas. Como última parte (A) ayu
daría a (B) en la mecanografía faltante. 



MOTIVACION 
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MOTIVACION 

Es importante considerar que si los individuos no están lo suficiente
mente motivados para hacer uso de su potencial, lo más probable es que 
no alcancen el nivel de desempeño que se desea de ellos. 

La motivaci6n del individuo es un fen6meno muy complejo y todavfa hay 
mucho de él por conocer, pero el a¡:¡licar lo que se conoce es muy impor
tante para una efectiva administración, ya que esto puede tener una con
siderable relación con una actuación positiva en general y especffica
mente con el desempeño en el tralla.jo. Por lo tanto, el mismo interés 
que se tiene por un mejor desempem del individuo en el trabajo, lo 
merece el atender la satisfacción del empleado. 

La motivación es posible definirla tomo el estado, situaci6n o condi
ci6n que induce a hacer algo. Esta implica necesidades existentes, asf 
como objetivos o incentivos fuera óel individuo. Los cientfficos de la 
conducta, suponen que la gente ac~a para satisfacer necesidades y que 
si éstas se conocen, es entonces posible motivar a las personas para 
que satisfagan o dejen de satisfacer sus necesidades. 

Es conveniente resaltar que aunque los cientfficos del tema han brinda
do varios puntos, los cuales son realmente dignos de tomarse en cuenta, 
éstos s61o se les puede clasificar como teorfas, de las cuales el ad
ministrador debe extraer lo que coosidere mejor de cada una de ellas 
con el fin de lograr una real satisfacci6n del trabajador. 

Considerando las mencionadas teori'as, se intenta destacar las contin
gencias importantes de la siguiente manera: 

El trabajador de manera consciente y racional, elige la dirección en la 
que orienta sus esfuerzos, como también la duraci6n e intensidad de és
tos. Esto se basa en la creencia d'e que los empleados con determinadas 
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conductas se conducirán a objetivos, los cuales sean capaces de satis
facer sus necesidades de existencia, relaci6n o crecimiento. Por lo 
que para poder i nfl ui r en la conducta de 1 empleado, el administrador 
debe tener el control de aquel los resultados derivados del trabajo 
que el empleado considere valiosos. 

El trabajador puede valuar una variedad muy grande de resultados, como 
pueden ser, el dinero, los ascensos, los e5fuerzos sociales de los com
pañeros y de sus superiores, el estatus, el trabajo son desaffos y res
ponsabilidad, la autonomfa y los sentimientos de significado y realiza
ci6n. Estos resultados pueden clasificarse en los derivados del traba
jo mismo o intrfnsecos y los de fuentes externas o extrfnsecos. Si el 
trabajador percibe el desempeño del trabajo como un medio para obtener 
dichos resultados intrfnsecos, entonces la motivaci6n intrfnseca se en
contrará positivamente asociada con el desempeño del trabajo. 

Es necesario ex~minar las relaciones entre las actividades del trabajo 
y las percepciones de los trabajadores de los atributos de la tarea, 
ya que los individuos pueden ver las mismas caracterfsticas de la ta
rea en forma diferente. Por otro lado como los trabajadores difieren 
en cuanto a sus deseos de los atributos de la tarea, es también nece
sario determinar estos deseos, para poder lograr una adecuada motiva
ci6n. 



CAPACITACION 
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CAPACITACION 

Se puede decir que la capacitación tiene su origen desde 

épocas muy remotas, ya que el hombre al inventar sus herra

mientas, ropa, vivienda, etc., transmitfa sus conocimientos 

y habilidades obtenidas a sus sucesores o más tarde, cuando 

las personas consideradas como aprendices adquirfan conoci

mientos de diversos oficios por instrucci6n directa de per

sonas experimentadas en éstos. Pero la capacitaci6n real

mente inicia su auge formal, cuando se presenta la era In

dustrial es entonces, cuando aparece u~a nueva forma de ca

pacitación y entrenamiento que fueron las escuelas industria

les. 

Posteriormente, después de la Segunda Guerra Mundial, se le 

di6 mayor importancia al desarrollo de Técnicos de Capacita

ción y Entrenamiento, las cuales han ido mejorando de acuer

do a los requerimientos de cada pafs. 

En México a partir de 1978, el Gobierno da mayor auge al de

recho del trabajador para recibir capacitación, por tal mo

tivo las empresas privadas y públicas empezaron a darle una 

mayor importancia a la capacitaci6n en una forma ya organi

zada. 

Debido a los constantes cambios y evoluci6n de nuestra so-
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ciedad, es necesario que el hombre esté capacitado para en

frentarse a estos cambios, ya que en la actualidad todavfa 

existen trabajadores con pocas habilidades, las cuales deben 

actual izarse para poder satisfacer las demandas tecnol6gi

cas de la industria. 

El derecho de los trabajadores de recibir una capacitaci6n 

o adiestramiento, es obtenido en el afto de 1968 como resul

tado de las discusiones sostenidas entre la comisi6n redac

tora del "Proyecto de Nueva Ley del Trabajo" y los represen

tantes del capital y culminaron ese mismo ano en la inicia

tiva enviada por el Presidente de la República al Congreso 

de la Unión, el cual después de una serie de modificaciones 

(todas de carácter conservador) la aprob6 como la nueva 

"Ley Federal del Trabajo". 

En el afto de 1977, el poder eje~utivo decide constituciona

l izar este derecho de los trabajadores colocando en la frac

ci6n número 13 del artfculo 123 las bases para la capacita

ci6n o adiestramiento expresando lo siguiente:"Las empresas, 

cualquiera que sea su actividad, est4n obligadas a propor

cionar a sus trabajadores, capacitaci6n o adiestramiento pa

ra el trabajo. La Ley Reglamentaria determinará los siste

mas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los pa

trones deber4n cumplir con dicha obligaci6n. 
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En ese mismo año qued6 facultada la Secretaría del Trabajo 

para preparar y aplicar la Ley Reglamentaria sobre la Capa

citaci6n y Adiestramiento. 

Asf, en el año de 1978, se adiciona a la Ley Federal del Tra

bajo con diversas regulaciones, el capftulo 111 bis del tf

tulo IV que viene a enmarcar el aspecto legal en la capaci

taci6n o adiestramiento de los trabajadores. 

Dentro de este marco quedan definidos los derechos y obliga

ciones que tienen, tanto el patr6n como el trabajador en lo 

referente a Capacitaci6n. 

Es por esto que las empresas ven la necesidad y obligaci6n 

de adiestrar y capacitar a su personal estableciendo progra

mas dentro de la misma instituci6n, o bien, en las diferen

tes instituciones públicas y privadas que se han creado pa

ra estos fines. 

Criterios Generales para la Implementaci6n de la Capacita

ci6n 

- La Ley establece lineamientos. 

- Criterios administrativos sobre la forma de instrumentar la 

Capacitación. 
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- Las empresas deben de organizar su acci6n central izada coor

dinadora y de supervisión para la elaboración de sus pla

nes y programas de Capacitación y su acción descentraliza

da a través de sus dependencias para instituir la Capacita

ción permanente. 

- Enriquecer la Capacitación con actividades complementarias 

de apoyo y estfmulo en lo artfstico y cultural y con un sis

tema de becas de especialización y apoy4ndola en biblio

tecas fijas o móviles que ofrecen. con un sentido m4s diná

mico, sencillo y 4gil para su utilización. 

- Vincular la Capacitación con polfticas de administración de 

sueldos. 

- Respetar las condiciones generales de trabajo. 

- Revisar dinámicamente las necesidades de Capacitación. 

- Evaluar los resultados de la Capacitación no estadfstica

mente sino de aprovechamiento. 

- Abrir un registro de instructores. 

- Extender la Capacitación a los prospectos de Capacitación 

laboral. 

- Instrumentar una tarea de carácter editorial de material 
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didáctico para cursos de todo tipo. 

Con los Criterios establecidos la Capacitaci6n se enfocará a: 

- Las relaciones precontractuales y a las relaciones labora
les establecidas. 

- Al aprendizaje o entrenamiento para el desempeño del pues
to. 

- A la impartici6n de conocimientos que rebasen las necesi
dades de mero entrenamiento en el puesto. 

- A los conocimientos que se deben cubrir en paquete. 

- Al desarrollo personal del trabajador. 

- A los conocimientos que pueden impartirse en forma de pro
gramaci6n. 

A las enseñanzas sobre 
vicios. 

la empresa y sus propios ser-

Necesidad de un Organo Capacitador en las Empresas 

La Capacitaci6n implica más que un deseo la obligaci6n de 

proporcionarla, demanda también de una adecuada organizaci6n 

para instrumentarla y para otorgarla; para evaluarla y su

perarla. 

Para ello es indispensable tener en cuenta que la Capacita

ci6n puede ser obtenida a través de la forma didáctica tra

dicional o puede ser satisfecha por medios autodfd&cticos, 
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puede recibirse de manera esporádica o eventual o de manera 
permanente o continua; puede cubrirse en horas de trabajo 
o fuera de ellas, de manera abierta o escolarizada; de ma
nera te6ri ca o práctica; en el centro de trabajo o fuera de 
él y estar referida a fines laborales o extralaborales. 

Lo anterior obedece al prop6sito de justificar plenamente 
el valor, la importancia de la Capacitaci6n y de un 6rgano 
responsable dentro de la empresa que, en sentido dinámico, 
profundo y de proyecci6n, realice la tarea. 

En nuestro medio, las personas inician su Capacitaci6n ha
bitualmente en lo que es la escuela primaria, donde se apren
de a leer, escribir y las operaciones fundamentales, pero 
depende del interés y posibilidades de cada persona, el en
contrar diferentes niveles de preparación, es asf como la 
Capacitaci6n empieza desde muy temprana edad y nunca termi
na, ya que su sistema es cambiante y por consecuencia siem
pre habrá nuevas técnicas que aprender, inclusive, como lo 
hemos podido constatar en el caso práctico, el llevar a ca
bo una desespecialización, tomando esto como una ramifica
ci6n de la Capacitación provocada por la situación actual 
de nuestro pafs, sobre todo en las empresas que se han vis
to más afectadas por la crisis. 

La desespecializaci6n, tal vez sea una mal formaci6n nece
saria de la Capacitaci6n, pero sin embargo, no se puede de
jar de reconocer que ésta ha sido una conveniente decisión 
de algunas empresas, porque hasta cierto punto es lo menos 
daftino para las dos partes, pero más para el trabajador por
que con esto no se ve en el caso de perder su empleo. 
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ADMINISTRAC!Oll DE SUELDOS Y SALARIOS 

La administración de sueldos y salarios de una empresa en una época de 
crisis, donde una de las principal es preocupaciones es 1 a de hacer más 
redituables los recursos y básicamente el humano, se distingue porque 
debe ser: 

- Dinámica 
- Realista 
- Equilibrada 

Una admi ni straci 6n de sue 1 dos y sa 1 arios Dinámica, es aquélla que se 
adapta a los cambios polfticos, econ6micos y sociales, que están suce
diendo cada día; Realista en cuanto que considera que los aumentos que 
se otorguen al personal sindical izado y de confianza siempre sean acor
des con la situaci6n económica de la empresa a verdaderos logros rela
cionados con reducción en costos, aumentos en productividad, etc, Por 
último, la administración de sueldos y salarios requiere ser Equili
brada en relación a los costos, y a que exista una política sana en 
cuanto a su estatus interno y la competencia externa o mercado de tra
bajo. 

Para lograr lo anterior, se han implementado nuevas herramientas o téc
nicas o bien las existentes se han readaptado trantado de hacerlas más 
exactas o eficientes para un mejor control. 

Así tenemos que una de las técnicas que más importancia han adquirido 
en la actualidad son las Encuestas de Sueldos y Salarios y Prestacio
nes, que de efectuarse anteriormente en fonna anual, por los carrtios 
económicos tan radicales por los que estamos pasar.do, deben de reali
zarse en forma semestral cono mfnimo; con el objeto de captar los cam
bios que se dan en el mercado de sueldos, revisiones contractuales en 
tabuladores, asf como en prestaciones pactadas u otorgadas. Esto per-
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mite que la ~dministración de sueldos además de que sea dinámica sea 
equilibrada. 

Se ha procurado también que dichas encuestas se procesen en forma com
putarizada para que no solamente se comparen los sueldos, salarios y 

prestaciones, sino que en forma automática se obtenga el costo que re
presentan las prestaciones sobre la nómina base para poder establecer 
comparaciones más racionales y justas. 

Otras herramientas de que hace uso la administración de sueldos y sala
rios, es de técnicas de tipo financiero que incluyen el presupuesto y 

las razones financieras. 

Los presupuestos de salarios, hablando de personal sindical izado, se ba
san para su cálculo en posibles incrementos por revisión de contrato y 
ajustes (semestral), por motivo de revisiones nacionales de salarios mf
nimos incluyendo también las repercusiones que estos incrementos pueden 
tener sobre los gastos de previsión social. 

En el caso del personal de confianza, los presupuestos se calculan con
siderando los posibles incrementos que tendrán los sueldos, en función 
de las evaluaciones y calificaciones de ~ritos, considerando dos in
crementos en el año, como mfnimo (hasta estabilizar la economfa nacio
nal); se consideran aparte las promociones o ascensos del personal y al 
igual que en el personal sindical izado, los gastos de previsión social. 

Las razones que se utilizan una vez elaborado el presupuesto son: 

SUELDOS Y SALARIOS 

VENTAS 

SUELDOS Y SALARIOS 

UTILIDADES 

Los resultados nos proporcionan una idea precisa sobre la cantidad que 
se está erogando en porcentaje, ya sea sobre las ventas o bien sobre las 
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utilidades aunque este último es menos confiable. 

Las técnicas financieras van a hacer que nuestra administración de suel
dos y salarios sea realista estando acorde con la situación económica de 
la empresa. 

Otras técnicas que últimamente se han venido utilizando para efectos de 
administrar los sueldos del personal de confianza, son de conjuntar los 
resultados obtenidos de la administración por objetivos, con las evalua
ciones de desempeño o calificaciones de méritos. La medición de tales 
resultados se hacen normalmente y como mínimo cada seis meses; depen
diendo de la calificación obtenida, se otorga o no un aumento de suel
do, de acuerdo con las políticas establecidas. 

Esto provoca que nuestra administración de sueldos y salarios, sea más 
realista y que obedezca a verdaderos logros obtenidos. 

Aparte de las técnicas o herramientas que se mencionan, se requiere más 
que nunca de la existencia de sólidas políticas de sueldos y salarios, 
pero que éstas mismas se revisen periódicamente para mantenerse actua
l izadas y ser congruentes con los cambios que est!n ocurriendo. Por 
otra parte y con el propósito de contar con una equilibrada administra
ción de sueldos, conviene que los aumentos que se proporcionen al per
sonal de confianza sean en propoción, mayores que los que se otorguen 
al personal sindicalizado. 

Lo anterior también se debe a que no se puede pasar desapercibido de que 
es una importante manera de ser competitivos tanto con las empresas ~n 

general como en las empresas del mismo ramo. 
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CONCLUSIONES 

Las leyes mexicanas brindan al trabajador una sobreprotección que hu 

ocasionado un abuso hacia el patrón por exceso de seguridad en la con

servación del empleo. 

Esto ha provocado que sin importar la magnitud de la empresa, los re

cursos humanos sean una fuerte carga para el empresario. 

La crisis que estamos viviendo, motivó que muchas empresas cerraran 

por dos causas: 

- Reducción en las Ventas 

- Imposibilidad de realizar el fuerte desembolso para cubrir sueldos, 

prestaciones y previsión social. 

Sin embargo, la problemática económica ha generado una serie de cam

bios en trabajadores que sienten el peligro inminente de ingresar a las 

filas del desempleo. 

El trabajdor que si empre fue exigente con e 1 patrón, que se sintió 

explotado, que busc6 apoyo en el sindicato, que trabajó al mfnimo y con 

poca calidad; está cambiando se está preocupando por hacer fin común 

con el patr6n, está aceptando realizar diferentes funciones, etc., de-



114 

sea fervientemente que la empresa sobreviva e inclusive trabaja con más 

gusto y profesionalismo. 

Los sindicatos están abandonando la absurda idea de exprimir al patr6n, 

ya que en términos generales se dan cuenta que no hay más que obtener. 

Muchos de ellos le están dando importancia únicamente a los aumentos sa

lariales que otorga la ley y esto tal vez para no comenzar a desapare-

cer. 

El patrón ha tenido que preocuparse por manejar una excelente adminis

traci6n, ya sea para sobrevivir o simplemente para obtener mejores re

sultados, sin embargo, también para él ha sido positiva la crisis, ya 

que en un futuro cuando los problemas econ6micos se hayan suavizado, 

contará con una empresa más s6lida y su gente producirá bienes y ser

vicios de mejor calidad. 

Definitivamente existen empresas que no han pasado por crisis alguna, 

ya sea por su gran solidez o porque la situaci6n prevaleciente los ha 

beneficiado y sus trabajadores tal vez no han comprendido del todo la 

importancia del empleo y han resentido únicamente la pérdida del po

der adquisitivo de su dinero. 

Qué interesante serfa que todos los trabajadores del pafs, incluyendo 

sectores Público y Privado, pudiesen entender lo que representa ser in

versionista; ojalá por el bien de todos que siempre contemos con CAPI

TAL, ya que éste representa el desarrollo real de una economfa como la 

nuestra y de una u otra forma todos vivimos del mismo. 
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