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PROLOGO

El presente sewminario de investigacidn surge couo -
una resguesta 6 le neccesidnd de los cstudirnter de nivel
pregératorie’o bachiller de contsr con un npoyo diddcti~
co - nue les pernite viruelicey 1p funeidn dp‘nd“initfrn-~
-eddn de rersonal deniro del conteyto del ucsnrrollo ge ~
los rccursos humenss.

Bstn 1nformﬂ016n oricnts:£ de manerp edecunun n1 cv‘
tudinnte .ara hecer mejor elcccidn wara estudiar una ca=
rrere profesional en ezte crmio. ' L

Bete trabejo. estd estructureso tor medio dc tren chf'
p{tulos ¢antro de los cusles se heblard eobre 1s ‘orpeni-
sncidn de uersonel, reclutemiento, selecci5n,'mot§vacién
sueldos y salnsrioe,  sceuridnd, cte, i : 7'

Le n_licrcidh que €ete tendrd serd Pn'eétuéiantes’—
de univérsidades, de cerreres como Lic., en 4dminiestrecidn
de Emyresss, Relrciones Industrivles, y otras correres -
similares, edemds 5odré servir como a;oyb en serinarios

de le nisnn universided, rei como de le industria,



INTRODUCCION

Defitro de 1a Administricidn Ceneral, ung de las dreas
que rés interés presenta es la de Persoral, cuyss invesii-
gaciones estdn enfocadas al estudio del elemento hwrone,-
teniendo por objetivo lograr el fesarrollo 6ptimo de cada
individuo pare rrovecho del mismo y mejoramiento de la u-

nidad donde labore.

Los zspgctos que sobre sdministracidn de personal se
citan en este trabzjo, tienen por objeto dejar asentada -
la importancia de legrar en cada individuo la superacidn
personzl, coro medio para obtener los objetivos fijados -

nor un grugo social.

Eh cada -uno de los temas contenidos en este trabajo
trataré de explicar la importancia que tiene para cual---
quier tipo de orgarizacidn el conocer la manerz en que el

versonal pusde influir o verse influfdc en estos,

E} presente est4 estructurado de una menera para que
el lector o la persona encargada de la administracidn del
personal pueda tener una gufa de los pacsos, o més bien di
cho de las fases o eteros que debe seguir al.lograr una -
buena administracidn de ;erszonal,

0jald que en el lector de este trabejo se despierte
el deseo de ahondar en el conocimiento de este tema ten -

interesante como lo es el estudio de la administracidn de

los recursos hwsanes,



CAPITUID 1

"GERENARIDADES Y- CONCEPTOS DE LA ADmIIISTRACION
DE PERSONAL", .

1.~ EL PAPEL DE LA ADNINISTRACION DE PERSONAL.

Conceptos de Administracidn de Personel : Es el lo-
grar una perfecta combinacidn entre el elemento humano y

los recursos para lograr 21 mejor beneficio posible.(l).

- El drea de la administracidn relacionada con todos
los aspectos de la administracién de los recursos humanes
de une organizacidn o empresa ( Determinar las necesida-
des de recursos humznos de la empresa, reclutar, selec--
cionar, deserrollar, ases)ar y recomcensar & los emples
dos; actuar como enlace con los sindicatos y entidades -
gubernamentales, y manejar otros asuntos del bienestar -

de los empleados. (2).

Yo en lo particular estoy mde 4z acuerds con la se-
gunde definicidn ya que trate los esyectos o funciones -
béeicas de la administracidn de perfsonal sobre los cuales

hablaré dentro del desarrollo de éste tradejo.

Ln eficiencie con la cual pueda ser opereda cualouier
organizecidn derenderd, ecn una medide considerable, de la
forma en gue su personel pueda ser administrado y utili-
zado.

KATURALEZA DE LA ADVIKISTRACION DE PERSONAL.

Todas las organizaciones, cin tomsr en cuenta su ta

mzfio, funcidn u objetivos, deben operar con personas y -

1 T ST B s onar, (2 okbrr BeaRSiSs Salanbol s

Kditvori CeE.CuSshs HUKAKOS. Conce.tos y apli
Octava 1mvre=:6n,héx1co,D F. ceciones, Husvu Bii% or1’1
1982, gteramerlcana.

féxico, D.P. 1993,



mediante ellas, la administracidn de tales organizacio-

nes constituye bdsicamente la direccidén de personas, la

principal responsabilidad de los funcionrrios del depar

tamento de personal, es progorcionar a los gerentes to-
da la ayuda y los servicios que puedan necesitar en el - i
menejo de sus subordinados, en una forma mds efectiva y

en concordancia con las politicas y procedimientos este

blecidos,
EVOLUCION DE LA ADNMINISTRACION DE PERSONAL.

La edministracidn de personal ha sido necesaria -«

siempre que han existido grupos de persohas organizadas

nara lograr objetivos comunes.

Algunos de los primeros desarrollos que se relacio-
nan directamente con la administracidn de personzl con--
tempordnea se presenta durante el periodo de la BEdad Ve-
dia. Hl crecimjiento de jueblos y ciudades provsin wna --
nuava demanda vara productos y servicies, asi como de em
nleo para guienes deseahan escapar de su condicidn de -~
siervos en el sistema feudal, Hasta la Revolucidn Indus-
trial, la mayorfa de los rroductos eran manufacturados -

en pequedios talleres, 4sta estimuld el crecimiento d= £4

brices, como resultado de la disgonibilidad de capital,

como del traszjo libre, del equize movido por energia,-

as{ como de la creciente demande de artfculos fabricados.

ANTECEDENTES DI LA AD¥INISTRACION D2 PERSONAL

Antes de la mited del siglo raaado los trabajedores

ig=-

contaban con una muy pequeia nroteccidén legal. Fo ex

tisn leyes qye garantizaran sus derechos de negociacidn



particuiﬁr e colectiva. Las leyes estatales aque reglamen
teban las horas de trabajo para las mujeres y 1os meno--
res se encontraron entre las primerss formas de legisla-~
cién laboral. Conforme pasaba el tiempo la legislacién ~
protectora se extendid a cibrir los horas de trabzjo pa=-
ra el personal masculing, las condiciones de trebajo que
afecteban ln salud y la seguridad de los emyleados y de
los pegos de compenseeidn por daflos sufridos en virtud -
de accidentes industriales. ) )
Ha fue sino hesta la introduccidn de los nétodos de
produecidn en masa cuando se obituvieran las ventéjﬁs‘coﬂ
pletas de los dasarrollos que la Revolucidn Inaustrial -
eyudé & originar, “, )
El movimiento de la Adm;n;strﬁcién Cientlflca fue e
cstimulado por lrs aportnciones de Frederiok w. mfylor,
que suele ser citedo como el padre de la admlmatrncidn
cient{fica. Sefnin sus prlodras, la administracién cienty
fica consistfa en “sustituir los viejoe critcrios u opi-
niones individuales por la investigacidn cientifics ¥y los
conocimientos precisos, ya fuera respecto al petrdn o al
treba jador, en todos los esuntes relacionedos con el Irg
bajo hecho en el estsblecimiento®. Taylor considerd que
la sdministracidn ciertffice ofrecis el mejor enfonue pa
ra incrementer la productividad y las gananucias de los %
trebajadores, rora proyorcionar mayores utilidedes a los
propletarios y yrecios més bajos a log clientes. Ldemds,
en ol £rea de mdministrzcidn de personal, Teylor zyudd a
1z gerencia a recomocer el hecho de gue los emyleados &i
fieren de sus habilidades y pue mucho$ de elles, debide

a lms falles en cu asignacidn a un trabzjo y a la falta




de entrenamiento, no tiénen la oportunidad de ejercer al
mdximo su cometido, con detrimento para ellos mismos y -
rara la compaZia,

La evolhcidn de la administracidn de rersonal hasta
convertirse en un cempo profesionel fue ayudada vor las
anortaciones de conocimientos e investigociones de la -
nsicologia industrial a medida que emergia como cempo de
estudio. En los dltimos afios, los centros de investiga—-—
cidén y entrenamiento han necho progresos de imrortancia
en las dreas.de ¢ntrenomiento de la sensabilided, dind-
nica de gruros y comrortamiento humzno en las orgsniza--
ciones, Actuclmsnte, en todos los tiros de instituciones
estdn ziendo utilizadas las contribuciones de la vsicolg
gia industrial para alcencar resultsdos mds efzctivos en

la administracidn de versonal.

LA ESPECIALIZACION PUNCIONAL DE LA ADWIKISTRACION
DY PLRSONLL,

El crecimiento de la administracidn de personal fué
ayudado por los nuevos conocimientos genercdos en esa é-
coca sor el mivimiento de la sdministracidn cientifices -
y ror la psicologfa industrial.

Punciones Iniciales : En un rrincipio, las funciones
de 1z administracidn de personai, que 7or lo general ez~
taben limitadas libera}mente a contratar, despedir y to
mer tiempo, eran menejades ror ceda su;ervisor como ror-
te de su trabajo como "jefe".

A medida que ce volvieron m4s com;licedos los méto-
dos de produccidn y sumsntaba la carga de trabzjo del su

nervisor, cu res;onscbilided con relocidn a tomar el tiem




po ¥y & la elaboracidn de la ndmina de pago solia ‘ser -
esifmada 2 un em;leado, que en realidad era uno de 108 -
primeros "especialistas en personel",

Algunos emplesdores se preocuparon niés del bienes--
tar econdmico de cus propios emplesdos, Este interés con
dujo a 1e creacidn del ruesto de " secretario de bienes-
tar" en elgunes orgenizaciones, posicidn gue - constituyd
uno de los inicios del departamento de persbnél,,que se
interesaba en pronorcioner foruas-dpveyﬁdu cﬁ‘tufal, edu
cetiva, fecilidades recreatives vara los emnleados, aci -

como nyudn finenciera, médiecs, de alojamlento, v 51mnlav-

res, B R
. Funcidn del departomento de paréonél‘f Aun cuendo el
departamento de personel existid con anterioridad en for-
ma de activided de contratacidr. o hienester, se ha fijedo
el afio de 1912 como la fechn eproximada en le cuzl e a--
cordd reconocerlo y darle la categoria de departamento.-

‘Al empezar la década de 1920, por consiguinnte, el canmpo

de le administracidn de personal se enconirabs bastante -
bien establecido y exisifa y& un departamento ds personal
211 muchas de las compefifas més prandes y en las organiza-
ciones gubernamantales.Estos dz;artamentos se e¢stablecie-
ron con el prondsito de coordincr lus azctividsdes &d per

sonal y ayudar a los administiredores y supervisores en -

la edzinistracidn dsz su personal.

La adquisicidn de una meyor jerarquis ror parte de -
los departamentos de personzl se debe 2 los investigado--
res Yhiting ¥illisms, Welter Dill Scott, y otros. Estas
personalidades al avanzar la arofssionalizacidn de la ad

ministrecidn de personal, hicieron que loa servicios del



especialista en esta materia fueran mds aceptados ror los
gerentes de linea ¢ hicieron que esta disciplina fuera -

més atractiva como carrersa.
EVOLUCION DE LAS FUNCIONES DE PERSONAL.

A madida que los bensficios que se derivan de las -
funciones de personal son cada vez més reconocides y acen
tados, se expande el dmbito de los programas de esta es-
necialidad,

Los esplecialistas de personal fueron empleados para
ayudar a los gerentes en actividedes como :

Seleccidn de Personal : Originalmente, la seleccidn
de un empleado estaba basada en un poco m4s que una deci
gifn a la que se llegaba como resultado de un contacto -
nersonal con- 1, ZPinwlmente, se utilizaron varios %iros
‘"de vruebas rara proporcionsr evidencias adicionales so--
bre las cunles nudiera basarse la seleccidn.

Entrenamiento : Otra funcida de gersonal que ha si-
do asunto de ¢nfnsis consideradble duresnte las dos guerras
la nrimera guerra mundial ayudd a estimular 21 mejoramien
to de la capacitacidn para asrendices asi como el entre-
napiento en el trabajo de fdoricas, la szgunds guerra -
mundial dié como resultado la creccidn a el bien conoci-
do orogrema de Adiestramiento dentro de la Emrresa(ADE).

Administracidn de Sueldos y Salarios : A jesar de -
la creacidn de verios tinos de incentivos, no fué sino -
negta La mitad de la década de 1970 que se cred un siste
ma objetivo para la determinacidn de la base pera sala--

rios por hora.
Prestaciones : Es le nro_ orcidn de ciertos benefi-



cios y servicios a los empleados como parte del programe
de parsonel de nlgunas comps®iss, ‘

Relaciones laborsles : Se hon convertido en una fun
eidn de importancie en la edministracidén de nersonal en
la mayoria de tipos de orgenizaciones. los miembros de ~
la alte gerencia, ademds de los especizlistas en relacig
nes loborsles, hen venido a tener una funcidn mds activa
en les negociaciones y én la resolucidn de quejas con &
el sindiczto,.

Investigreidn de Personal : Basedos en evidencia ob
jetiva ¥y no en unz mera oninidn, hizo que se diern nde -
inrortancisr. a la investiganeidn de perconal, Tener wic re
lecidén constante con sus empleanGoE POXE VET CUGLES jJUEww

dexs ger sus fallas o sus necesidodes.
DESZRROLLOS CORTELTORANEOS EN LA ADNINISTRACION.

E1l gdezarrollo de gerentes fue una de lns primerns ~
funciones de personsl gue recibid une stencidn especiel.
La organizecidn de nrogramas de entrenamiento para
ayudar & los gerentes y supervicores a entenderse mejor
econ sus subordinadas, como individuos y como miembros de
-

un grupe 8e trabzjo, fue la tendercin gue caracterizé lec

esfuerzos de las compafiles pare mejorar les relsciones -

con el personal.

Aporteciones de les Cienciss de lm Conducta.

Ia sfministrecidn de pereonzl utiliza las contribu-
ciones de muchss freus scedénices come son la economik, -
leyes, meteméticas, ingenierim incdustrial y administraciém,

Las ciencimes de 1z conducta eon interdisciplinaries
en su neturaleza y abercan variss escuelas de pensamien=



to como la péicologia. sociologia, antromologfa, las —-
cieqcias politicas, lingllistica y la educacidn.

Ia naturaleza de las cienciss de la conducta es que
egtdn interesadas en todos los espectos del ambiente de
trabajo en total y en sus efectos sobre el comrortamien-
to del empleado, en especizl en lo que se refiere a nro-
ductividad. Estes buscan el mejor d-sarrollo de les re-
laciones interczersonales o humanas, mejorando las comuni
caciones y creando un clima social qfie permita a cada u-~
no de los miembros obtener reconccimiento y satisfaccidn

por sus contribuciones a la organizecidn.

RETOS A IOS QUE SE ENFRENTA LA ADNINISTRACIOL DE
PERSONAL.

Fuerzes Econdmices y Tecnoldgicas : La ndminictre-
cidn de versonal debe enfrentarse tanto a las causas co-
mo a los cfectos de la inflacidn, Otro reto es el creado
nor el auge de la putomatizacidn y las compubadorsz en -
las orgenizrciones. Como resultado de esto la organiza—~-—
cidn se enfrenta con fracuencia al sroblema de croporcip
nar a los ampleudos opnrtuniiades para compsnsar la pér-
dida de satisfaceidn en el trabajo aue nuede presentarse
31 la automatizacidén reduce las obligaciones de sus pues
tos,

Retos Sociales : En la sociednd actual existen pre-
siones que vroceden de muchos grupos distintos, las cua-
les pueden tener un efecto directo sobre 12 administra--—
cidn de personal.

Retos Relativos a las Puercus de Trabajo : Znfrm--

tar los cembios que se realizan dentro de la exmpresa on

21 personnl.

10




Los esfuerzos para responder a los muchos retos a -
los que se enfrenta la administracidn de personal ¢n la
actualidad estdn syudados por el crecisnte nivel de ro

fecionalismo que se estd creando en ese campo. (1).

(1) Ibid.
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2.~ LA ORGANIZAGION DEL ZR3ONAL .

Ir. Organizacldn eaté definida como : "El procesn de
identxficar Y agrupar el trabajo que se va a ejecutar, -
definiende Y delegando responsnbilidad y autorided, y es
tableciendo relaciones con el pronésito de oue las perso
nas puedan trabajar en la forma mAs eficiente para lograr
los objetives" (1).

- B3 el establecimieato de relaciones efectivas de
compottamien?o entre personas de manera que puedan $raba
jar juntus con eficacia y puedan obtener una zetisfaccidn
personzl al hacer tareas seleccionadas bajo condiciones
ambientales dadas para el propdsito de alcanzar alguna -
meta w abjetiva (7).

Bueno en cuanto a la idea del concepto de orgeniza
cidn que citﬁn antas daa btoxkos, creo que sus derinicio-
nes son wuy parecidas, hablan de los relecionsgs ue de--
ben existir para poder alcanzar los objetivos fijedos,-
adends de identificar el trabejo para roder distribuiris

adecuadamente,
TEORIAS D& LA ORGANIZACION .

TEORIA CLASICA O TRADICIONAL : Estaba orientada prin
civalmente a la eficiencia y al logro de objetivos. D: -
rcuerlo con esta teorfa, la atencidén estaba centrada en
1a crescidn de unz estructura en la cual nuiieran lograr
se la esgecializaeidn por funciones, as{ como la divi--
5idn y coordinacidn del trabajo. Esta ha sido criticada
POr sgtar orienrsda hacia la eficiencia en vez de estar-

lo hacia las personas,

(1) Ioid (7 TSTRACTON
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- TEORT4 NEOCLASICA : Ponin mayor énfesis en 1a huma-
nizacidén dé le organizadién. Asi vues, la: teor1a neoclé-

sice fomentaba el reconoclmlento, wor perte de ccrtvc;a,

de la func1on de lcs prugce inforunles y la corrlente Ee -

creta de nuores en la organizacidn y en sus efectos so-
bre la conducte de los emplesdos, »

TEORIA FODERKA DL 1A ORGARIZACION : L organizocidn
de le emprest: se debe de tomar en cuents como un sisteme
dindmico. Aprovechar la tecnologfe y logrer wee combins-
cidn cor €l fector humano. EL sisteme de la crganicecidn
se concidere como un grupo Ge ccmronentes que interrclicn
¥ se interrelacionen, o de partec que se mentienen unidas
en un estrdo Ge enuilibrio dindrico. Fe ecete condicidn -
dindmice lp que de un sigmificedo perticuler el concepto
e risteme ée lo orperirzreidr. .

les pertes o componentes de un sisteme ée la ofgani
zecidn son ¢

El Individuo : Incluyendo sus eptitudes, sentimien-
tos resgos yeresoncles, motivos y otras veriebles gue son
parte de su forma de ser y que syuden s determiner su --
conducta.

Organizecién Pormal : Se incluye le estructura for-
nel, le jereroufe ce la sutorided, loe cereles ée comuni

cacidn, sus objetivos, politices, procedimientos.

Orgenizecién Informel : Fetdnderes y patrones de con

ducte cue con imruestos a sus riembros jor €l grujo de -

trabé jo.

Influencie Ge la orpcnizecidn informel : el térmi~
no se refiere s acuellos relsciones jersoncles ¥ socia~
no esteblecidas o requeridas por la organizocidn formal

8ino que surgen espbnténeumente conforze las personzs se

13




asocian en. un grupo. Ios contactos entre los individuos
son estimulados por la similitud de edades, medio social
educacidn, religidn, estado meritel y otros fsctores., -
loe intereses comunes, los objetivos, los tecores o la
onosicidn a la gerencia tembién cortribuyen a la forma-
cidén de orgenizaciones informeles.

la organizacidn informel prororciona también una o-
rortunidad a las rersoras aue tierer habilidades poten--
ciales de liderato, para hacer uso de su talento. E1 uso
de écstos lfderes puede permitir a le gerencia en algunos
casos, mddir la reaccidn del grugo.

Estrechemente relecionada con le orgenizecidn infor
mal se encuentra la Estructura de Poder en una organizo-
cidn, la cudl estd determinada ror el patrdn de relacio-
nes que reflejan el poder o la influercia que slguncs --
riembros son caraces de ejercer sobre otros dentro de 1o
orpanizacidn.

Los Escuemas de Roles y Statue : Son los creedos --
ror les organizaciones tznto formel couio inforrel y ror
1os antecedentes y formes de com:ortarse del individuo -
que forma estas orgenizociones,

Disnosicién Fisica : Consiste de elementos tales co
mo herrvsmientas, equinos, [rocEcos [ rrogramas con los -
cuales se ejecuta el trabzjo.

la importsznte contribucidn de la teoria moderna no
es que se cstablezcen loe componentes esrecificos aue -
se consideren oue comprenden el sistema de la organiza-
cidn, sino mds bien subrzys la existencia de interrela-~
ciones e interacciones entre dstos conronentes. AL heeer
lo e#&f, certre la atencidn sobre el hecho de que la or-

genizacidn es dindmice, multidinensiors1 y de notursle-



e sumemente comjleja.
LA FUNCION DE LA ORGANIZACION,

La reepohsebilidad Y autorided esprecifices serédn a-
fectadss por el tipo de estructura en la cuzl se hayan -
orgenizadé los puestos y por las ubiceciones Y relaciones
de tales puestos en la estructura,

Xeturaleze de la Recjonsebilided : Es la obligacién
de un subordinade ente su superior de Gesempefiar 1lps fun
ciones ce su ruesto.

Neturaleza de le Autoridad : En el contexto adminis-
tretivo, es wne forma de poder o influencia cue en ocasip
nes se define como el “supremo poder coordinsdor”. Foder:
es la mdxima hebilided de una rersona o fruvo para influir
en otros individuos o grupos y jroducir cierto gredo de -
crrkio en su conducte.

TIPOS DE LUTORIDAD.

La futorided de Linea : D el derecho o le faculicg
de dor érdenes &l persorel subordinedo, puede ejercerse -
sobre los subordinacdos en le cedena de mandd ¥ no horizon
talmente, eobre percsonas de otros de,ertementos,

hutoridzé de Staff : Yo proporecionu ningn derecho -
especifico para dirigir, emitir drdenes o disciplinar e -
otros, =olo imylice la ca rcidad para prororcionar zyudsa,
concejo, asecoria o servicio a oiros,

futprided Funcionel : Implice el derecho de emitir -
dérdenes reletivas a la ejecusidn de una funcidn en parti-
culer, %o es ten obligatoria como la sutorided de lines,
pero tiene rés poder que la de staff. Puede aylicerse sg

bre individuos de otros departamentos de lz organizacidn.
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ESTRUCTURAS DE LA ORGANIZACION Y.SUS CARACTERISTICAS

Las estructuras de la organizacidn son de tres tipos
bdsicos, deyendiendo de las relaciones funcionales gue -
existen entre las unidades gue comyronen la estructura. A
su vez determinan la naturaleza y grado de sutoridad y de
especializacidn funcional que se desarrolle en cade pues-
to.

Estructura de Organizacién de Tipo Puncional : En es
te tipo de esiructura, cads admigistrador tiene autorided
sobre el prersonal de todos los demds departomentos, con -
resrecto al desempefio de la funcidn dz la cual es resgon-
sable,

Fstructura de Organizocidn de Tipo Lineel : Permite
que ce rentenga une clara linea de autoridzd desde el ni-
vel mds elto %nsta el xds bajo dentro de lan estructura, -
Ceda miembro de la organizacidn resvonde dirzcteomente o -
ua superior dnico. .

=“atructurs de Tivo Linea y Staff de la Orgenizacidn:
Tiene caracter{sticas tanto de 1las estructuras de Linea

- como de las funcionnles. ES posible establecar ua departa
mento de personal para rroporcionar a estos augervisores

asesorin en el manejo de las funciones de perszonal,
LA CONDUCTA HUMANA EN LAS ORGANIZACIONHS.

Quienes estudian y practican la adainistrocidn ceda
vez estédn mis conscientes de los efectis que las jersonas
y los grusos informales de 1los cuales forman »nartes, pud--
den tener sobre las organizeciones formrles.

El erecimiento de una organizacidn ;uede ajeraer una
influencia de importencia sobre la conducta numana. A e

dida que eumenta en tamalo, por 1o general se crean nive-
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les adiciongles de gerencia para que el lapso de funcio-
nes de cada gerente y supervisor pueda mantenerse dentro
de limites satisfuctorios. los gerentes de la cumbre tig

nen inds dificultades para reconocer y entender los senti
mientos de los empleados en los niveles inferiorves. (1),

(1) Ibid. oo
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3.~ EL PROGRANA DE ADKINISTRACION DE PERSONAL.

Neturaleza del sisteme Adminisbrativo : 31 concepto
ee gistemas recococe que la administracidn es de natura-
leza dindmica y estd integrada por componentes que inte-
ractden y estén interrelscionados, y a los cuales también
se les designa como procesos o funclones administratives.

Entre los com:ionentes o procesos en los cuales nue-
de dividirse jor lo gerenal un sistema administretivo eg
tdn

.

La Planeacidn : Tmplica ‘determinsr los objetivos --
que deban lograrse y los vrocesos nue debon ejecuterse -
nara asegurar su logro. Incluye 1la Toma de Decisiones gue
es el proceso medianta el cufl se deterninza y evaldsa --
123 curzos de eccidn. Objetivos : Kétas a alceazar. n cor
to, largo y wediano wlazo. Politicas : Yormas &z accidn »
zeguir, Procedimientos : Secuencins regladsatnriazg ie ex-
neriencia y métodos enfocados hacia una actividad deter-
minada, Progfamas ¢ Fijacidn de tiam_ os para llaghr a un
fin,

La pianeaciﬁn de nersonal proporciona los cimienios
aara labobganizaci6n de nersonal, direccidn y control de
les actividedes de 1los 2mplesdos que deban ser ejecutadas
en orden nara los objetivos esteﬁlecidos aue deben ser A}
canzados. S8lo ;udiendo anticipar cué trabajo debe ejecu-
tarse y c¢dao va a realizarse, los gerentas vodrdn desarrg
1lar, dotar de uersonal y dirigir la organizacim yue se

requiera para tal propdsito.
Las ventej~s ce wnn plenescida de perzanal efoctiva

»8ra una organizacidn son nuserosas. Los :lanes formula-



dos con cuidads ¥ que. son entendidos por completo sirwvs
ven de base pers organizar y coordinar lag sctividades
de los empleados y para aclarar sus relacisnes inters—
personales.

La plencreién efective contribduye @ la creacién de
un clima mfs favorables para las relaciones humenas. -
Tzmbién puede contribuir al flujo, lé distribucida ¥y 1la
nsignacidn nds ordenados d21 tradaje, con el resultado
de un desempeflo méds eficiente de los empleados y en 1&
obtencidn, por ellos, de més setiefaceidn en £u trebea s,

Organizacidn : Mroceso de identificar y agrupar el
trabejs que se va a cjecutar, definiendo y delegando --
responsabilidad y autoridsd y estebleciendo relaciones,
para el propbsito de hacer gue el personal trebaje uni-
do en forme me =fectiva en la consecusidn de los obje-
tivos, Jeraroufa : Es un nivel de 1= orgrnizntcidn, Pun-
ciones ¢ Son les actividedes que se van & reslizar. C--
bligaciones : Son res onsabilidedee correc;ondientes al
suesto.

Integracidn de Personel : Debec msegurarse no s6lo
que haya personal disponible para desempbiiar cada pues-
to, sino que esté plenamente celificado perc desempefiar
lo. Seleccidn : Escoger & les ,ersonas sdecuziss. Intrg
duccidn : Es une labor especifica de lo cue ven & reali
car. Desarrollo : Les personcs deben sentirse vitiles, -~
cue desarrollen su inteligencia.

Dirsccidn : Implice vipiler y su erviser les reti-
videdes y el personal de una orgenizecidn. sutoridrd :-
Bs 1la fecultad delegnde de otras gerébnas 1Ere que £e -

pueda mendar. Coordinaeidn : Pare que las funcioneg no
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se crucgn; aue tangan la misma idea de su trebajo, Ex-
vectativas : Ea lo que eéyera recibir un travajodor en
caabio al trabajo cue yresta a la empresa y viceversa,
Control : Es el proceso de revisar y medir el de-
sempefio con el objeto de determinar el grado.hssta el -
cual se estdn logrando los planss y objetivos de la or-
¢anizacidén, Establecer Hormzs : Son dizciplinas e se
van n establecer para llegar a las meias planeadas. Su_
rervisidn : Es un concepto de ver que efcctivamente se
estd cumpliendo el objetivo. La Dslegacidn de Autoridnd
73 indispensable ya que una sola persona no puede tener
todo el control y mientras 14s delegacidn de autoridad
exista mds supervisidn havrd. Interpretacidn de Resulta
dos ¢ BEs ver los limites que se alcanzanrin, hacer una
comparacidén d2 1o planeado y de lo logrado.
Estrechamente relacionado e interacturds con 2l sisg
tema d: organizacida, se encuentra el sistema adninistra
tivo, Bstd compuesto de 18 nrocesos de planeacidn y los
rntes mencionsdes, «u2 sen de naturaleza dinduica, Uni-n

do a2 estos urieesos se wngusntra el sistemn de informe-

cidn edministrativa, nue funciona como el siztema nervig
50, coordinendo y guisndo el desempefio de estes r~ciivida
des nccie los objetivos establacidos. Estd compuesto por
los individuwrs, la organizacidn forasl, la orgonizreidn
informal, la disposicidn fisica y los patrones de roles

y ssatus.

NATURALEZA DEL RROGRANA DE PERSONAL.

Los programas de personal proporcionen orientacidn

para 10s verins decisiones y ncciones cue se tomen en ~
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la administracidn‘dg 1erponal.

Los,ObjétiQés ¢ Revresenten resultados o fines cue
la orgnnizacién biensn 0 espera lograr., Se ectablecen -
como paffé‘iel'prdéesa de pleneacidén ¥ se aplican a de~
terainado periodo de tiempo. ) '

Politicas i Estrechnmente relacionados con el. obje
tivo de una organizacidn se¢ encuentran sus politicas, -
1ae curles gufen les acciones gue son necesarias psra -
lograr estoe objetivos.

Procedimiento : Sirven para implentar las polfticas
prescribiendo el curso de cceidn que debe tomarse para
le cdminieiracidn ce las mismes, Ios nrocedimicntos de
personzl indicen, en esta forms, la eecuencia cronoldzi
ca de los pasos gue deben scepuirse psra observor las po
1{ticas establecides.

Tresupuestos : Contituye tanto wm plan finmeciero -
como un control para el gasto de los fondos necesaerios -
nera apoyar el procsrams, renresenta uno de los wejores -
indic-dores de la verdedera esctitud de la gerencia hacia

el urograna.

PRINCIPIOS DE ADLINISTRAZION

Principio de la Divisidn del Tred:jo : (ue el tra-
bajo sea ¢ividido en unidades que puedan ser ejecutadas
con /e cfectividad por aguellos a auienes se asimew.

orincipio de 1z lesponsadilidad : Un individuwo 2o
yuede rehuir la resjongabilided que le ha sido asignade
con solo pasarlam a un gabordinado.

Prineisio de Iguel Responsabiliged y futoridad ¢ -

Le putorided que es delegades & un individuo debe ser i~
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gual a la resyonsabilidad ¥ no més o menos de e¢lla.

Principio éde Uﬁidéd de Objetivo : Los objetivos de
c&dé depérbamento deben ester integrados y contribuir -
al logro del fin que persicue la organizacidn en general,

Principio del Dalance Organizaclonal : Requiere —-
que el tcmafio e importencin relativa del presupuesto de
‘cada derartamento sea coherente con le contribucidn que
se desea cue aporte a los objetivas d2 la compailfa,

Principio del Traomo de Control : Reconoce que exis
te un limite entre el nimero de persanas que puede ser
sugervisado dirzctamente por un administrador

Prineinio d2 Delegacidn : Un gerente puede aumenter
su traqo de control delegando mds de su autoridad a sus
subordinndoc.

Princi&io de Unidad de Nendo : El ejercicio de au-
toridad recuiere que los sudordinados reporten Jirecta-
mente o un £nlo jefe,

Princivio de la ®stabilidad y la Flexibilided : Los
cnmbios que ocurren ceutre de une organizacidn deven ser
vlaneados y dirigidds-hacie los objetivos eatablecidos,
y no deban verse influidos Lndébidamente Jor las condi-

ciones a corto plazo.

DESARROLTO Y AGHINTISTRACION DEL ROGRALA DE
PERSONAL.

fiergns funciones de rersonrl deben ejecutarse en
cualguier orgenizacidn, sin sommr en cuenta su tamafio o
tipo. ILa odministracidn de .ersonal y el desarrollo ¥
mantenimiento el rograwa, debe ser ejscutado conjun-

tamente por el departasento de serseazl y otros depar-



tamentos,

El apoyo de los jefes de deprrtamenio y de los su-
nervisores es esencial para el ¢xito del progrena de per
conal, ya cue son ellos loc quc deben interuretsr y se-
gwir lezs polfticae y procedimientos del prorrame ¥ hrecer
los trabajer., 5on los individuos éirectamente resionse—-
bles de traducir el programz cn scciébn,

Ia estructura de una orgenizocidn y le natursleze -
de £u vrograms de personal con fectores de importencia -
para deterninar la estructura cdel depnrtemento ée versor
nrl, Lz imporbtencia que otorgue lm gerencia A projrame
de sersonul, tamvién syalard o la organizacidn del deper
tamento y nl statue que ce le concedr,

Un :roframa de ;ersonel debe ser lo suficientemente
dindirico =mara enfrentarse a condiciones cambiuntes. =n -
conszcuencina, debe reviszrce periddicrmente para determi
ner si se estén realizendo satisfuctoriamente sus objeti
vos ¥ si min se requiere cnéa une ce 1lrs prolitices de -=

M

personel o de los procedimientos exzistentes, (1),



CAPITUIQ IT
"PUNCIONES BASICAS™.
1.~ ANALISIS DEL PUESTO.

Para la administracidn de Personal es esencial una
informacidn’precisa de las obligaciones de cada nuesto ¥
de los requsrimientos personales que se exige de los em-
pleados. BEsto puede desarrollarse objetivamente mediante
el andlisis 2el puesto y comyilado formalmente en descrin
ciones y especificaciones del rpuesto, Lo informacidn fon
tenida en estes descripciones y especificaciones puede -
ser de considerable-valor en conexidn con la seleccidn,-
evaluacidn y entrenamiento de los empleados y en resolver
los problemas disciplinarios y de quejas. (1).

Para uropdsitos de formacidn de Tersdnal, un Puesto
se define como una coleccidn o agregado de tareas, debe-
res y resyonsapilidades que, en su totalidad, se conside
ra cowo 1ln asignacidn razonzble para el em-leo indivi-~
duel. Puede incluir muchas posiciones, ya que una noSi--
cidn es un puesto ocupado y por consiguieante relacionado
con un empleado particular. Bl nuesto es imjersonals la
posicidn es personal. .

FEl andlisis del Tuesto es el procedimiento medionte
el cu~l se descubren y se anotan sistematicmmente los he
chos con rassgecto a cada juesto; para sugerir el cuidado
con que se investigon las tareas, procesos, resgonsabili

dades y requerimientos de rersonal.
ANALISIS CON PROPOSITOS NULTIPLES.

A vesar de aue el andlisis de puestos es un fundamen

to esencial jara la formacidn de personal, éste y las --
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descrivnciones y especificaciones de yuestos reéultnntes
pueden usarse para muchos otros propésitos. Parcialmen-
te debido a este razén el anflisis de juestos esfunu[h-
préctica comin en 1la industria moderna. la meyorin de -
quienes les usaban rejyorteron varios yropésités. Entre
los mAs comunes se enconiraron :

1l.- Determinar les calificeciones requeridas por -
los sustentantes de los juestos.

2.~ Proporciohar guia en el reclutamiento y selec-
cidn,

3,~ Bvalunr los empleados sctuales para transferan-
cias ¥ promociones,

4,- Esteblecer reguerimientos yera los irogramas de
entrenamiento,

5.~ Zctablecer niveles de sueldos y srlarios y man-
tener justicin en le administiracidén de los inismos,

6.~ Juzger los méritos de les cusjes que cuestionzn
asignaciones y comuensaciones,

7.- Estcblecar resjonsabilidades, deberes y autoris
dad,

8,- rrovorcionar guids esenciales en el estanleci--

miento de lot esténdares de ;roducciédn.
AREAS DE IKPORKALCIOK DEL PUESTO.

Fl ;roceso de andlisis bdsico busca proporcioner -
informecidn en sipte 4reas yrincijeles, les cuales rueden
describirse brevementz en la forma siguiente:

l.- 1a Identificacidn del Tuesto : Su tizulo.

2.~ Les Carecteristicas Distintivas o Significeti-

vas del Paesto-: Su locecién, coniiciones fisicas, su:gr

visién, jurisdiccidn sindical, si existe; riesgos.
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3.~ Lo que Tipicemente hace el trgba.j‘;{tloiz‘;:.’.ﬁts o=

peraciones y teress esgecificas que for::ih.le'a‘éig"nacyiény

su tiempo e importencia relativs, la si:qplli'c‘id’a/d rﬁt.{ha
o complejidad de las tareas., o L
4.~ Los materinles y el ecuipo que"util_‘

Jador ¢ Netales, pldsticos, grenos, hilado‘s,'

5.~ Cdmo se efectie el trsbajo : Aquf sé' ehfafiz’a’ =

12 natureleza de las oreraciones y pusden ec—bpscificarse‘
operaciones ‘tales como menejo monuanl, alimentecidn, etc.
6.~ Atributos jersonmles requeridos : Ex:zeriencia,-
entrenamiento, aprendizeje, fortaleza fisica, etc.
7.~ Relnciones del juesto : Experiencia reauerids,-

oportunidades ara avenzar, rioéelos de prowocidn.
PULNTES DT INFORMACION DE TRzB4JO.

La informscidr scerca de los puestos guede ser obts
nida de tres fusntes principales :

(1) Los empleados que ocupen dichos puestos
:éo supervisores, quie-

(2) Otros empleadosr, incluye
nes conocen estos :uectos, ¥

(3) Obgervederes independientes que observan a los -
emplendos desempefiar sus ruestos.

are cubrir estas fuentes, se usan corriantemente -
verios métodos de obtencidn de infornccidn sobre los -
puestos, En uno de los rds comunmente usados, se somete
un cuestionario sobri el puesto a ceda emypleado. Cuando

los empleados han retornado los formas llenss, pueden -

ser sometidas al surervisor para obtener suc comartarios.
El aneliste de puestos competente conoc: lo que de-
be tuscar en un juesto, Bvita introducir sus ;ropias i-

dees dentro de la descriicidi del puesto.
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DESCRIPCIONES DE PUESTOS .

La informacidn proporeionada por el proceso de and-
lieis de ruestos se eccribe en los registros de las for-
mas de descripciones de ruestos, our =or. resumenes siste
méticos de 1o informacidn obtenidas a rartir de las notes
tomadas y registrades en ¢l proceso de ondlisis de pues-
tos. Describen trabajo efecturdo, res;onsabilidedes im--
plicadas, habilided o entrensmiento requeridos, conéicio
nes bejo lee cuales se efectud el trebajo, relaciones --
con otros puestos y reouerimientos personalec rpara el --

ruesto.
ESPECIFIC/CIORNES DEL PUESTO,

La especificrcidn del puesto terbidr ee otro produg
to del andlisis de puestos. Se use pera referirse a un -
resumen de las caracteristicas personales regueridss re-
ra un puesto. La especificacidn del ruecto describe el -
tipo de emplesdos requeridos ( en términos de Labilidné,
experiencia, ertitudes especicles y cuizd celificaciones
de Lruebas de verios tipos) y describe las cordiciones -
de trebajo perticulares que se encuentren en €l puesto.

En le forme usual, la ecspecificacidn del puesto (-
des,ués de identificar el puesto por su iftulo ¥ su ning
ro) incluye un breve resumen del iuesto, disefado jrara -
sroyorcioner 21 personal novato un “"sentimiento" del jueg
to y para ectablecer una etzpe, rara meyores detalles,
L continuscién ce este resumen, lz ecpecificzeidn del --
puesto describe en detzlle lee cuslide€es defiritives re

queridas por quienes ocupan el nuesto, Puecde estipular
un periodo esjecifico de experiercie en un juesio o rueg




tos particulares. Puede establecer requerimientos fisi-
cos, tales como: peso, estatura, fuerza especial y otros.
Pude identificar las pruebas que dete pasar el aspirante

¥ las runtuaciones requerides,
REQUERIMIENTOS CUANTITATIVOS.

La formacidn de personsl requiere informazcid:n no--
bre los niimeros requeridos para cada puesto as{ como zo-
bre sus calificeciores, la diferencia entre cantidedes y
calificaciones se hace mds imgportante debido & que el gd
mero, en ln‘mnyorie de las orgenizaciones, varia nés fre
cuentemente que las calificaciores requerides.lés fluc--
tuaciones estacionales y les cfclicas en los negocios --
crean periodos de expanzidn y contratacidn en el empleo.

Cuédntos empleados haya o cudntos se requerirdn de-
venderd considersblerente de cudnto trabajo se efectie.-
Para establecer requerimientos, es esencial cierta wedi-
cidn o estimacidn de produccidn, rroductivided y ejccu--

sidén en el trabejo.

sstdnderes de trabajo, estudios de tiemno.

Fl endlisis de puestos describe las cualidadas re--
queridas de los trabajadores y les cdndiciones bajo las
cuales se ejecuta el trabajo. Los esténdareé de ejecusidn
ayudan & indicar el ntmero dé empleados requeridon. Ve--
rios sistemns de estudios de tiempos y andlisis de la --
carga de trabejo se utilizen para d finir la cantidad de
trabajo esperada en cada juesto y, en esta forwa, especi
fican las cecntidades de energis humana requeridas jara -

ta termadidm de parsonzl. (3).

(&) DALE YODER
4ENEJO DE PERSONAL ¥ RELACIONES INDUSTRIALES.

Editorial C.E.C.S.A.
Tercera imyresidn iéxico, D.F. 1078,



2.- ADIINISTRACION DE SUELIOS Y SLLARIOS.

{ EVALUACION DEL PUESTO )

La edministracidn de sueldos y smlarios es una fun-
cidn sumamente importante de le administrecidn de perso-
nal debido a sus efectos de lerpo elcance, no sélo Sobre
e} empleado y su desempefio, =ino sobre los costos de one
racidn del empleador y sobre lz econoniam de lz comunidnd
Los salarios son imjortantes parz el empleado porgue -—-
constituyen un rendinmiento tanto finenciero como neico-
1égico de su trabnjo. Detido & que sirven rura determi-
nar su velor reletivo en lf orgenizacidn eci coneo cu -
estdndar de vida en la sociednd, cada emnleado tiende -
& ser suspicaz respecto & lr centidad que se le pepe por
su trabajo en compmracidn con el de otros. En consecuen-
cit, es csencigl gue los salerios de los empleados sean
determinados sobre uns base objeiive gue les asegure un
tretemiento equitativo y que los capacite & reconocer es
te hecho. Sin tomar en cuenta si el personel esté o no -
sindicelizado, el empleador, tembién tiene gue reconocer
factores tales como las leyes sobre sslarios en vigor, -
la condicidn del mercado leboral, las tendencias en los
costos de la vide y les condiciones econdnices, al deter

minar la centidad que se veys & rager = cada puesto {(1).

(encepto de Sueldo y Szlario :

Su Etimologie

Il térmiro salerio, deriva de "szl™ aludienio el hez
cho histdrico de gue alguna vez se pagé con ella.

Sueldo : proviene de "sdlidus", moneda de oro de pe

so cabal,
(1) Ibia
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Su diferencia : .

Bl salario se paga vor hora o por dfa, aunque se 13
quide semanalmente de ordinario. Z1 sueldo se paga .yor -
rnes o quincena.

Pero la verdadera diferancia es de fndole socioldzi
€3 : el salario se aplica més bien a trabajos menuales ;
de taller. El sueldo a trabajos intelectuzles, administra
tivos, de supervisidn o de oficina.

Su Definiciédn. :

En un s?ntido lato, aplicable tanto a sueldo como a
salario, guede definirse: “Toda retribucidn qué nercibe
el hombre a cambio de un servicio que ha urestado con su
trabajo". ¥fs concisamente, "La recuneracidn por una ac-

tivided productiva®,

DEPINICION de la Adninistracidn de Sueldos y Sala-
rios ’

Es aguella parte de la administracidn de personal -
que estudis los princioios y técnicas para lograr qus la
remuneracidn global que rscibe el trabajador, sea adecua
da & la im.ortancia de su puesto, 2 su eficiencia perso-
nal, o sus necesidades y a las posivilidades de la empreg
sa, (4).

Salario Nominal : Rs la cantidad de dinero asignada
como pago a cada hora, dfa, semana, etc., de trabajo o -
pieza hecha, semin le unidad adoptada.

Salario Real : SS d2fine como el noder adquisitivo

o de compra ds los salarios, también a la relacidn entre

12 paga en dinero que el asalariado recibe gor sus servi

cios ¥ los precios de sus mercancias aue consuwae,

{4) AGUSTIN REYES PONCR® ~
AETATSTRACION DI PERSONAL 27 PARTZE
SUELDO3 Y SALARIOS
Editérial LINUSA,

n 1nTA

theiaa T
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Hav aue considerar que si el smlario nominal crece
menos que el precio de las mercancias necesariss para 1la
subsistencia, el salerio reel también descenderd, y vicev
versa, B

Es importente tambidn, hacer de los elementos que -
deben tomerse en cuenta pera determiner la rémunerncién
del trabajo, siendo éstos:

Selario Xinimo : E3 la mimima cantidad de efectivo
aue recibe el trebajador por los servicios prestados a -
una empresa, dentro de una semens normal de trchojo. ES-
te salario deberd satisfecer suuellas necesidedes norms-
les oripinadas en la familia, o sea en la elimentacidn,
vestido, educzciédn, ete,

¥l Selerio del Puesto : La retribucidn proporciona-
da 21 trabajador no implica gue sea igual perz todos, y2
que e5 preciso gue exists lz diferenciscién en los spla-
rios de acuerdo con los requerirmientos del trabvzjo, su -
valor reletivo en relacidn o loz que existen en el resto

de la organizacidn.

Dagde el punto de vista adzinistractivo, ror lo ge-
neral es preferible agrupar los puestoe en clases o gro-
dos de salerio y pegar todos los puestos de una clase en
particular con la mismz tarifa.

EL minero de clases gue se necesite estd influido
por factores tales cozo la inclinecidn de le curve de s2
larios, el mimero y le distribucidn é= loc puestos cn la
estructura y la polftice de edzinirtracidn de eelerios
y de gromocidn de la cozpaiifzy )

sun cuzndo se puede crear una sola tarila

cionan intervalos de salariss, €stos se dividen en una e
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rie de pagos que permiten a los empleados recibir aumen-
tos periddicos sobre la base de los méritos o la antigle
dad o de una combinacidn de los 2 factores hasta el méx;
mo pago del intervalo, Si los auemntos van a estar basa-
dos en los mérites, las polfticas de salarins deben ase-
gurar que los aumentos son realmente ganados sobre lao be

se de un logro especifico. Los aumentos por méritos tam-
bién deben estar separcdos y diferencisdos de los ajus-

tes econdmicos o recompensas financierss basadas en la -
antiglleddd., Uno de los objetivos del administrador de s8
larios, se hé conjeturado, podria ser el de hacer que -~
los empleados estén inconformes con su salerio con el --
fin de hacerlos trebejar mds y crearse ellos mismos la

oportunided de recibir un aumento por méritos.(l).

INPORTANCIA DE UNA ESTRUCTURA SOLIDA DE SALARIOS.

El salario no sdlo afecta al emnleado que lo recibe
sino a la misma compafifa y a la comunidad en que se desan
vuelve ésta, Cada uno de estos grupos tiene un interds -
directo, eurque diferente, en los salerios que reciven -
los empleados.

INTERES DEL TMPLEAIO : El empleado se interesa en el
salzrio, ya que proporciore un medio rara alcanzar cono-

didedes, servicios y reservas financieras para él y su -

familia., Le provorciona una posicidn relativa dentro de

su trabajo y en la sociedad en que vive.
INTSRES DE LA COMPANIA :Represents para ella una —-

parte significativa de sus costos de produccidn, Los au-
mentos de los salarios pueden ser cargados al cliente en
forma de urecios altos, lo que puede provecar una redtic—
cidn de su volumen de ventes, o pueden ser adsorbidos -
(1) Ibid,

32




mediante una meyor productivided o una reduccidn en ‘el -
nargen de utilidades.

INTERES PARA LA SOCIEDAD : Lot altos salarios dan s
los empleadoc un mayor poder de compra, lo que aumenta -
lz poosperided de la comunided, incluyendo la exyansidn‘
de servicios que se logra mediante un mayor apoyo finsn
ciero &l gobiermo.

modo sistemz de retribucidn tiene objetivos; enire
los yprincipales podemos citar doe

Te- Producir equided y rosicién competitiva :El se-
lerio Ge ur. trabgjador, en un depertamento determinado,-
¥ que hace un trabajo idéntico 21 de otro en otro depar-
temento, tiene que ser el mismo. Pare poder evitar el --
descontento del trabajador, 21 hacer comyarncidn con o-
tro.

?.- Producir posicidn competitiva : Qu; le cmrrese
raga lo suficiente para atraer candidatos apropiados pg
T2 determinados puestos, y pera guienes ya figursn en la
ndmina, si com;aran su salerio con quieres decempedian -
trebejos semejentes £l de ellos en otras empresans, no -
gean atrafdos ror une pefe mayor.

ESTLELECINIELRTO DE UNA POLITICA GELERLL DE SUELDOS
¥ SALLRIOS. '

Es pera lz Direccidn uno de los pesos mds imjortan-
tes y mds diffciles de llevar a cabo por le trescenden--
cis que representa. Esta politica ee debe esisblecer de
acuerdo a verios fazctores que son:

a) La rolftics de szlcrios deberi relacionarze con
1n de reclutamiento y c=eleccidn, ya cue al pagar €alp--

rios altos atrzerd unz rayor y mejor cantidad de egpiren

L2
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tes, AL mismo tiempo eleva la morel de los empleados,

b) Aquellas compafiias que desean adquirir una buena -
imagen en la localidad en que se desenvuelven, pueden es~
tablecer salarios elevados que rermitan alcanzar este ob-
jetivoy

¢) Puede suceder que los sindicatos forcen a las em~
presas a pegar salarios elevados medisnte presiones, o tam
bién que las compafifas no sindicalizadas paguen buenos sa-
larios para evitar la formacidn del mismo, pero procuran-

do no desnivelar el mercado y evitar problemas con otras -

empresas,
d) En el ceso de una compafifa que estd perdisndo dine
fo, no vodrd darse el lujo de pagnr buenos salariosa. Aqui
21 rendimiento en beneficio de la compafifa fija limites a
su .palitica -de salarios.

e) Las condiciones de empleo de 1a regidn afectnn as-
ta politica. Si hay empleo, las empresas no sindicalizadas
nuaden contratar pesrsonal con une retribucidn ligerasente

inferior al salario minimo, Si el mercado de mano de obra
es escaso, el empresario tendrd que pegar mds da2 lo comin
para atraer .ersonal calificado.

RELACIONES INTERNAS DE SUEQDOS Y SALARIOS®

gados en diferen-—

Ln relacidn de sueldos y salarios :
tes trabajoe es ten inmporiente para las buencs relaciones
del personal, como lo es el nivel de salarios de la firma.
En todo el camno de las relaciones obreras no existe un -~
factor simple que mds wine la moral de los cmpleados, ocu-
sione descontento individual, aliente el ausentismo, que -
las desigualdades abiertamente obvias en las tasas de sala

rios que se pngan a difsrentes individuos en el mismo gru-



po de irzbajo en la misma plantn,

Un proceso formal de aveluacidn de trabejo puede ser,
reducir estas desigusldedes 2 un minime, ayudands asf, a
establecer relrciones internes nceptebles de sueldos ¥y sa

larios,
DESCRIPCION, ANALYSIS Y EVALUACION DEL TRABAJO

Es de vital importancia conocer qué es lo que el ira
bajador hace en cada trabajo esnec{fico, asi como las de-
mandag ( habilidad, esfusrzo y responsabilidad) que ese
tr:’b?jo impone al mismo., Estos datos son eonocidos comg ~
descripeidn y andlisis ded trabejo, 1os cumles son bdsicos
vara le determinacidn del salario, asi, como para atras ~
funciones del prograna de recursos hunanos, come son: Se~
leceidn colocacidn ete.

Acontinu=cidn ce lleva a cabo la avaluesidn del tre~
bzjo, que es un método sistemdtico de arprovechar el valer
de cade trabajo en relacidn con otres de la compziiia.

Bsta evaluacidn no es del tods exacta, yz que depende
de los juicios de los evelusdorec, Hay nue constetar que
la evaluacidn se realiza sobre el trzbajo y no sobre quien

lo desempefia.
También se usi le evaluncidn &gl trabejo para deterni
nar le coapensacidn relztiva ée los trabejadores aselariz

8os , 2¢i, coro d: loe rzgados por tiempo.

WETODOS BASICOS DE PAGOS DE SALARIOS_'

13 nénins que se psgue o un trabzjador deberd ecter
baszde en una torifa de celorios correctz; un nimero de -
rorze correcto y deducciones por i:;uestas de rroductos -

del Trebajo, Segure Socinrl, cte., tenbidn correctof. ¢ -

35



cen que s ton esencial para una corpafifa contar cun wn -
cistera efectivo de pagos de salarios, coro lo es contar

con un cistema efectivo para deterninarlos,

alarios caen den-

s nétodos de pasos de sucldoes ¥

tro de dos grupos bisicos:

direckas ‘D'\ra los i abpao_dores, s:.end éstos los 11nxro,do..

sistergs de incentivo, ;
a)-Sietenn de incentives n;n'm los tr:\bﬂ;\dore" dc vro

duceidn, que consiste en t;\rifas sencillps porrpiecny lle-
gando hasta lage tarifas que se ajusten a clordos niveles
de produdeién, o en funcién del tiempo ahorrndo,

b) Sistema de incontivos nara nerconal de venias, que
congiste en pagarles colamente una cordeidn sobre sus vene
tac, o »agarles un cueldo £ijo con una conisién extra.

c) Sistemas para ejecutives, que consiste en otdrgar

vrenios a los dirigentes, basados en lac utilidades de la

erpresa ¥ do acuerdo a los reaultados arrojpdos en su trp

SISTENAS DE VAIUACION DE PUESTOS,

El valor relativo de wn puesto puede cer deierminada
cormardndolo con otroc en la orfanizacidn o con unp eseala
.
Aderis, cada ndtodo de corparacién puede hacersce sobre la
base de 2 + 5
¢ loe puestos en conjunto o cohre 1la bare de log “ac

tores que comprenden log puectos,




“I“T};IW‘ DE PJVTos.v

La ventaaa pr*ncirml del. rintern de puntos es que es
rélntivnr:onjbc fac_ll de corprender y de usar, Ecte sirtera
Iierrritu que los puertos segn evalundos cuantitativamente -
cohre la bace vde loc factorer o elementos que comprenden -

lac demandas del puerto, Este cistemg requicre el uro de -

ranual de suntos que contlene una descripeidn de lor factg

res y grados en los cuales pueden exictir esctos factores -
en lot puectos. El manual también debe indicar el nlmero -
de puntor refinlados g cada factor y a cada wno de los (ra-
dos on loc cuplee ectin divididos ector factores,

NATURALEZ A DEL IIAHUAL DE PUNTOS: lor monuales prepa -
rodos por la National lMetal Trades, la MNational Zlectric -
lanufacturers y la Adniniétrgti\'e lanazement Soclety, so -
encuentiran entre loc mic ar:p'linr:énte tilicadocEn nuchor-
cacoc puede rer preferidle que 1p ormanizacidén conciruyn -
ru propio rmanual,

Ioc paros que normalmente ce ciguen rony

1.~ Ectudigr los puettors pue gerin evalupdos y deter=
rinar lor factorec y caracterfisticar que se usarin para rg
dir el valor de los puertor,

2.~ Deterrinagr loc frados o niveles necenariors pora =
rmedir 1a precencin de cada factor on cada uno de lot dife-
rentes puecstor,

Se= Definir factores y pradoc,

44~ itipnar cierto pero a lor factorer y (rodos de eg

tor factores en proporcién a su relativa irportancin dene=
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Y
tro de la firma en particular,

CONSTRUCCION DE UN MANUAL DE PUNTOS 4 Ios factores -
y subfractores del pueste en el manual de puntos deben in-
cuir aquellos que tengy 'ir‘portanda para medir el valor -
del puesto, la tendencip es que los sisterqs do punton uti

licen pocos factores, en la creencin que un nuve*o 'ra_/or -

efectiva dcl nuesto. El -

es innecesario para una r:ed:.cuSA

nlrere enpleade con:um:ante va do cinco u_nce, "on N wa’

oromedio pproximade de diez. E1 mm'.ero -de. c’.‘ndo.: en e cual

ce dividan los factores en un’ mann l, ein en.bwm, nuode 3
£Or mayor @ menor a cinco. dependiendo del va.‘.ov' rclqtivo
asignade a cada #actor y de la facililad con 1a cual ot -
grados individuales pueden ser definidos owdistjlngg:.dos. ‘

Decpués de que los factores de los puestos cor:pfqhxli;
dog en ol manupl de puntoes han sido divididod on gr'ados,-—-
debersd prepararse wna declaracién definiendo cada uno de -

stos grados, acd como loo factores como un todo, Las dofi
niciones deberin cer concisas,

El paso final en el desarrollo de un manual de puntos
eg ¢l de deterninar el nimero de'puntor que serdn gclrmpa-
dos a cada factor ¥ a cada grade on eses factores. 500 pun
tos constifuyen el valor de puntos narino para wW: manual,-
no hay nada que impida tenmer 400, 800, 1000, o algin otro
total de puntos, )

Ln valuacién de puestos con el sintema de puntos se -

logra comparanda las especificaciones de los puectos, fac-

tor por factor, conira los varies grados de deseripeiones



el ra'm'\l Cuan' o p\mtos para'cndn i‘acto* (o ':.u'b'f‘pcto'*)

hion r:.do dete"n‘nndas con. el ngnLlal, ;) pucde cnlcular el
valu;' total cen’ puntos para el puesto en generals El valor
relstivo del pﬁesto se deternina por cl total de puntos --

oue han cido asignados. (1)
SISTEMA DE COIPARACION POR FACTOL.,-

Este sistemn permite el procero de avpluacién del pueg
to sotwre 1n bare de factor por fpctor. Lar especificaciones
de los puestos que re van a evpluay se Comparan contra las
erpecificaciones de puestos clave o lg organizacién que -
eirven como escaln para la evaluacién del puecsto, Se dehe
formular una escala de comparacién de factores como parie-

del proceso de evalugcidén del puesto,

DESARROLIO DE LA ESCALA DE COIPARACION DZ FACTORESi-
E1l primer pasc en el desarrollo de 1l escala de comparacicn
por factores ec el de seleccionar loc puestos clave con log
cuples van g comporaree loe puestos reetanter., Ectos puece
tos glgve deken .mclu:.r puertor de dificultad varighle pa-
ro los cuanles hayan cido desarrolladac deccripeiones y ec-
ncc‘ficacionec corpletas y precieas, De 15 a 20 puestos «-
clp.ve son un nirero suficiente pora wnp escala de compara-
cién de factores,

El paso que rigue eg determingr la iroporcién de £ala

rio actual del puesto clave que e pafa a cadna uno de los



factores que comprenden estos puestos.

EVALUACION DE PUESTOS CON LA ESCALA DE COIPARACION DE
PACTORES 3 La colocacidn de los puestos clave on la escpl-
de corparacidn nor factores y las especificnciones de ege
toc puestos nroporcionon las divisionses o marens tontras -
las cuales se avalaan los derjs puestos,

EL valor estimade de los puesfos agregados n la eccas
1la se cpleula azregnndo valores monetarios naora cada fac--
tor, determinidos por el sitio en donde el puesto haya si-

do colocado en la eceala para cada factor,

VENTATAS Y DESVENTAJAS DEL SISTElN DE COIPARACION POR
FACTORES
Ventajas-y.

- 1,4 Puede adaptarce o loo puestos especigles de una -

007398;'31:1 [

"2, pernite que los pweston cean:comparades con otros

puestoes, ir lar, para deter-

rinar s v,

ros que’e

norque o

_de pusctos clpve.ch
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2.~ Cuaslesquier injurticias on 1as tacas de los pues-
tor. clave o errores en las erpecificacioner de esctos pues-
tor afectarin la exactitud del circtemp.

S La exigtoncip de valorec roﬂo'bnr’*os cn-' el sirtef‘n

pucde tender n la introduccidén de c‘cr‘cos u*'eju*c;ov c.c nrr

te de quienes o ucen.

4, E1 cictera ticnde . ncf \

;bgﬁto Corﬁiiéudp ¥ ai-

©'o Cras
tena tiene

d_ou‘dc ta ios nredc:bcrx:.n«dos

1z venta a de i r:.enml'I og. no p“ouorc:.on ‘loc-ré'-mtg.dos

cicoc ‘que dn el sicter:a de nun..or ¥ ol de: comnr:-,c*én -
de factores, ya que el nuc’to co evalun co 0w ‘todo. Ias
deseripeiones para cada ung de las’ clqse" dc puectoc cong
tituye la cscala con la cual se comparan lpc erpecificacip
nes para los varéor puestos, El ninero de claren que ro--
quiere el sistema dependeri de la gara de obliraciones, -
responsabilidader, destrezas y otros requiritos que exice
tan entre los puestor que van a rer avalupdos psr el £ite
terr.a;
. Este sistema es el uds antiguo y mic sencillo, por -
redio de cste ge orreglan loc piestos robre la base de su

valor relative. Unp técnicp que se uep pa?.. groduar los -

puectss concicte en hacer que loc clasificapdorec diepon--



gan tarjetas que céntienen las crpecifi c:{cionon para Callg
puecto en elvéx‘dc‘n' dc'imortmcia de lor xiue"to’s‘qun“ 53:»'-'

tor aeta.a rcnﬂ*esontm. an diferencigs en lar c‘rpdacicner

hceh-w vor los que cali‘f'icnn pueden cn‘concc concl‘lnr-:e‘
en un-\ cola cnlli'lcncion. La debilidad ba ica delv cietra
de; :‘J.ln’ea(_:iéyn de puestos er que no propovcionn win medidn
muy,fe:inadg dol ‘;'o.lor de cadn puesto, Coro lpe comparacio
nés deben hacerse robre la base deld 4abajo en general, of

Uy f'nc*l que wno o Vvarior de log Taclorer de un puesto -

devif 1p grodacién que el evalundor dg ol siscte, en erme

cinl ¢i ¢l puesto e¢s complejo.{l).

(1) Ivpia,




3.~ RECIUTAIZENTO DE PERSONAL.

Concepto de Reclutamiento ¢ Implica huscar y atraer -
un grupo de personas entre 1as cuales se puedan sc_leccion—
nar condidntos idéncos para puestos vacantes, EL grado de
esfuerzn de reclutamiento requsrido se determing segin el
plon qv:xe se tiene para el personal.(2).

= Procurar a lp erpreca los recurcos humanos necesa=
rios en el rr.o!r.ento oportuno,y en nimero satisfactorio, ng
ra poder realizar wna conclenzuda seleceidn de los micros,

a fin de elegir al mAs adecuado parn el puesto. (9).

El personal de una organizacién constituye su recurso
rmas irportante w el que £8lo puede cer adquirido mediente
oz osfuer:.o:" de reclutamiento nas efectivos, Sin erbargo,

para realizar wa reclutarionto e"ect*vo debe disponerse de
informacién precicn y contimia rerocto a las cantidades vy
calificaciones de loz individuos néc‘es»fio o nara deserne--
fior los diversos puestos de una organizacidn, Por lo tanto,
loe requerinientos y el reclutamicnto. de personal estin a-
fectados por lp cantidad ¥ tipo de trabajo aue re ejecute
¥ por. los vnx“o: cn‘-’ros +ccno\6g;.cor, organizacionnles y
de’ otra 1_nd910 que puedan afectar al desempefio del trabajo.
2n vcons‘ecuonci;\, el dotar de personal a ung organiza-
cién»cof.;arende el proceso de analisar las neceridades nre-

gentes y futurgs de potencial humano y de obtener percongl

1328 3 - i i
calilicado para cubrir estas necesidades, Aderds compren-

2 LL., 5
(2) ADoif DE éscuﬁecrn'k"
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de el desarrollo y mentenimiento de fuentes de recurcos -

: hunﬁmos adecuadas de las que podrgn ser reclutados y celeg
cionados pg!.‘a empleo loc solicitantes ealificados, Para -
que éstos sean reclutados debe hacérseles saher las opor
tunidades de empleo que existan en 1la organizacién, Se les
deherj animar para que furmulen su solicitud y sean tomap--
dos en cuenta en lags vacantes actuples o en las que €€ «-
precenten en el futuro.(l)

Lau erpresgs previcoras haeen un cuidadoso anilisis
de cusg neccsi.da:les de personal, Examinan el que actualrmen
te tienen, sus escalas de aseencosz, lag vacantes futuras
debido a las bajas previctas, acl coro el creciriento fue
turo de la empresa, obteniendo, de dicho analirsic, todos
loc rcquis.‘.toﬁ indismeneables para cubrir en la forma RAS
efectiva lagc vacanies que-se originen,

Coro ce necesitghucho ticupo de anticipacidn pora re
cla’cnr. "eloccioﬁnr y de:-u:rol‘l ar ,—1‘ log ennleados n-r—\ e

l~oz: cle lor uuc ton en. una or'a-an ::1016’1, es ewclﬂl aume -

" ce nrovenn ac ch—mtoa-con ln' moyor. mt:.cinaclon nos*h'l 0.

_sir:ilar. cuando va a eli r-.zn,-s,:'se puds‘cos,‘ este he-
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3

aren donde lqborq 1n cmrec 1 Dava ver ri el n@rero de ac-

piry rtec po..encinwr aun ermoleo nos evitn el tener que --

burear nepiranter en otros "u",qror. o

Si ung erpresp decca obteﬁer loc “nd*vic.uo

r.&s enli-

Ticador para llcna

‘Yo ndncuqdo dO nl‘".)

ger e::cer* vor. pgr

bani cnto .

preca, . siondo. rus pic ploados quicnos con comenta~

rias fq‘lornblec sobra lc, R, cmn, avudarén’ ~1 é>:ito drL res
clutarioento, Debido a ln-egeacen de nrp:r;mtcr. coh conoci
rientos ciontificos y téenicor adecundor, n"{;xmat cr:nrerar
han intentado materiples prorocionales, ermpleos de tierpo
poreial vigitas de ectudianters g latc plantas, coro redios
que permitan a todor los ertudinnies conocer lar oportuni-
dades que les brindan en sus respectivos carpos eriar one
precas, rotivandolos de lar ciguienter maneras

&) Reputacién de 1n empreca como 1ider en el eqrpo -~
particular del aspirante,

b)Grandes oportunidades de aceencos,

¢) Salarios que compiian con log de ofras erpresas,

d) Oportunidnd de continuar su eduecacidén formnl mien-
tras trabaja.

e) Libertad para scleccionar problemac de invectigacién :
ofreciéndole Preilidadec, reourser ¥ acirteneln clier 1«5-110'-



FUSNTES DE RECLUTAHIEN

Todp empre'sakorgmizuda ticne a su aicﬁncc' d%m éiaz;'gs.
de fuéntes oeraiaﬁastccerse de ﬁersonal. en c'asov de hocdr- :
sitarlq', ‘eicndo 6st’:if 1ao siguientes S

1,- Fuentes Interna..

2,~ Fuentes E:ternas.

1,- FUENTES INTERIIAS DE RECLUTAMIENTO 4 Estas estin -
Tormadas por ¢l mismo percongl que labora on ella, estudioan
do aquelloc trahnjadores que reunan los requisitos para o-
cuppr, en forma Sptima, las vacantes orifinadas, ya cea =
vor aseensos, transferencias, cumpenciones, nuerte o reti-
ro del ocugante naterior. Para llevar a cahoy, en forma eu-s
fectiva, estn-actividad, es necesario acudir al inventario

de recursos hus

de donde re podrj seleccionar a todoz

aquellos aspitantes que cubran las vacantesy de acuerdo g

los requisitos que el puesto e

jns Este inventario -propor
clonarj ung informacidn cormpleta de cualguier trahajador -
en cugnto a sus habilldades, o:-:périencia, capacidad y po--
4enecial derosirados, cte, Esta fuenie brinda a la emprosa
una serie de ventajas, ciendo éetas 3

a) Proporcionar clerentos que conocen la organizacién,
sus politicas, ete,

b) A los aspirantes ce les conoee la capacidad y coms
portariento poctrados en trabajas anteriores,

¢) Disrunuye el perfodo de entrengmiento de ampirgntes

seloceionalos,

d) Mantieno alty 1a moral de los trabajadores, al ver




éstos que exicten oportunidades de ascenses ¥ alcancar -
retas anheladas,

Sin ombargoe, lac fuentes internas no con siempre oa-
ticfactorias, debido o que no todo ol tiempo re digpondry
de reexplazoc cplificpdos que 1lenen en formp efectiva u
nn vacante, por lo gue er conveniente, en ciertar ritue-
cionee, contratar perconzl eiperirmentado de oiras compa-~
dlas, que contribuyen con nuevas ideas y conocirientos
1la erpreca, reclutindore p este tipo de perconal median-

te otra forrma o fuente de reclutaisiento llamada externa.

2.~ FUENTES EXTERNAS DE RECLUTAIIZNTO ¢ A erty clase
de fuente pcuden la mayoria de las empresas, derpuéc de
que rus nececidades de personal ho han sido cubiertas con
sus propios trabajadores, Hay que tener en cuenta que en
wt palis cono Héxico, que tiene problenar de suberpleo es
vital atendar a este tipo de fuente, yn que exieten pueg
tos que requieren solarente inctruccidn primaria elemen-
tal, con excesor de candidatory n compa-acién de los pueg
tos que requieren de wa preparacién profesional y téeni-
ca, donde existe eccacez de aspirantes, Zefo d a lugar a
que se recurra a personal fuera del pals, atrayéndolon -
medignte altos rueldos y prestaeciones, que producen ela-
vacién de costos y provocan inflpcidn y probleias egonb-
rdeoc al pals.
Entre las fuentes de reclutamiento externas rmis cono-

cidasc.se cncucntran lac ciguientec -

le- Solicitudes perconales s ( ccponipnens) Pueden

llevarce a eabo por correo o nerconalmente; aungue eota



1a ‘todo a=

quél que se precente por un trabqjo o ch«nte deterningde,
2,~ Asencias de Empleos ) nstas agencxns sirven coio
la c:tensidn gcl Depgrtamento de Empleos, difernciindose
en térrminos de cus politicas, rervicios, costos, y el ti-
po de solicitudes que pueden ser obtenidos g través do e_
1las. Algwias agencias operan con cl apoyo pUtlico otras
operan a base de no perseguir lucro, mientrqs que otras
operan cono empresas luerativas ¥ marcan honorarios para

el colicitante o pora dn crpreca. Las agencias de erpleos

pueden suminiecirar solicitantes que presenten una variedal

de areas ocupncionulcs. ciietiendo 3 clases de agencias =

de ernloog; 1 s pub’icas, lns per»du< v las firmas eon-- - -

~"Jto“ns de nerocio. .

3.- Anunc*os ] Puede atraeree un gran numero de aspi-

rante 5, awque de calidad variqble, nor los di wrios, esta-
clones profealonales, lo cual indieari al piblico en gene-
ral las buenas posibilidades de encontrar trahajo en di--
chas erpresase.

4.~ Instituciongs Educacionales ; Esta fuente re ome-
plea =is que todo por la creciente demanda de personal con
conocirientos cient{ficos ¥y ccondrivos, abnreando fradug--

dos de secundaria, eccuclas comercialer y univercilades

fuente puq'de no llevar g un nlto porcentaja de-candidgtos
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pueden rer una fi

ernleado (conoce

_relé Wia buena
notlbilldad para t*uba;aao“es de otr;s reg*one« el bugear -

<trabajo en dlchas empresas, ‘por lo que toda orgonizacién de
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teri proyectar su imagen positiva y ascendet nnrn‘e:plenr-

1a como una fuente de rcclutamionto efectiva.

9em Relwclones con otras Emprecas ¢ El mqntener bue-

(1) Inid,
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4.~ SEIECCION - DE PERSONAL.

Concepto de Séleccién 1 Es ercoger n las perronaf --
con mAS probabilidad de tener éxito.en el puesto. EL Guito
de eete proceso depende.de 1 ei‘_ic,aci;‘; de 1p planencién'y
reclutariento, ’ = k

_El objetivo finnl de cu.._.quxev m:tera de seleceidn -

debe cer el hacer. concordur 1ot rcqx‘:isitos del puesrto con

[=

ac copacidades de lg persona. Erto heneficin n 1s ewprosn
por redio de menor rétacién, menor aucenticnie y estado de -
énimo mAs alto, n lo vez que lp perconn Geriva mayor ratis-
faceién on el trabajo.(2)

- Es un proceno corplejo que Lmplics equl;

=

pilidades, intererer, aptitudes ¥ perronnlidad de lof roli-
citantes con lps copecificaeiones deld puecto(l),

Is el procero de deierrinar cujles, de entre los rolici
tantes de empleo, son los que mejor llenan los »equiritos de
la fuerza de trabtahjo y ee lec debe ofrccer poriciones en la
organicacidn,

Ios ecandidgtor reclutados con evalundos posteriormente
respecto g su habilidad, personalidad y factores socialec -
por medio d@ datos bisgraficos, entrevistas, obrservacionesn-
y testse No ec necemario que las evalupcioner rigan eote orw
den, ya que ertin interradas y, regin los resuliados, ol can

didnto es pprovads o rechazado.(7).

Lo decirlén de contratar o rechazar » un rolicitante -

representa unp de las decicsiones m{u: irportantes que torg -



una empresa,'débidbra'eféctds tan profundos que causa, den
tro de 1la organizﬁciéh, lﬁ inclueidn de un nuevo trabaja-
dor, ) I

4 contiﬁﬁdéién S0 déscribe uno de los métodos de ge-
leceidn mis empleados

A) Recepciénbdo Condidatos | El recepeionisia del de_
partanehto de erpleos generaliente estd predarado para dar
informacidn aeerca de la compaiiia y puestos vacantes actup
lec, ¥ ayudgr a llengr 1 solicitud a) ~cpirante,

3) Entrcﬁista Prelirminar 4 Ticne por objeto proporcip
Sar ung deci;ién primaria n la emprosa, acerca de la conve
niencin del gapirmate, E1 recepcionista debe estar entrenpy
do para dar o hacer aprec;acioneb rapidas de los solocitan
tes ¥ decidir 61 rdquiﬁitdskbssicos coro la edad fuerza £
sica o perconalidad ho rdn,gpf9b5d6é nor el aspirante,

Quienes pgs;n 1a‘eﬁtrcvistn preliningr con éxito, pug
den entonces'lieﬁﬁrkuna‘forma nAg detallada y corpleta,

C)‘Forma dé_Sblicitud’a s un nmétodo bastante ranide

y slstemﬁticofpdrq;dbfener wng variedad de informacidn a-
cerqa'del‘éﬁﬁifﬁnfé;wcomo es | pus antecedentes educacions
les, histbria del trabAjo. Es dééeable tener tres formas -
diferentes do rolicitudes 1 5 nivel ejecutivo, a nivel de
erxpleado ¥ a nivel de trabajador,

A continuacidn re cfectla lp verificacidn de los datoe
proporciongdos por ¢l aspirante, quien por su ansiedad de

empleo dictoreciona o falsep la informacidn refercnte n sus

habilidades y su exporiencia;
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Verificacidn ¢ Consirste en estpblecor contacto directo con
lor patrones anteriores, oficingr de crédito, ex-rmacstroc
v referiencias personales del aspirante, verifieande con -
ellos la informscidn mas pertinente, Si 1lp vorificaeién de
lon datos de la rolicitud es favoralle, entonces el aspiran
te prosoguirg con el pago ciguiente

D) Pruebas de Erples ¢ En seguida se describen algu-
nac pruchas utildzadas por lasc empresas i

n.= Comprensién verbal ( prueba de vocgbulario )

h.~ Fluidez verbal ( aptitud de pencar palabrac ripi-
damente),

c,~ Nurmérico ( pruebas gritréticar que requieren del
cilculo)

d,= lieroria ( facilidad de captacidén y recordacidn)

¢.- Perceptivo ( captacidén de detpllec visuales)

f.~ Razonmamiento { capacidad para comprender diversss

situgciones)

Test Pricolégicos 1 Es una medida objetiva y ertindar
de unp muestra de conducta, Se uga pnrn'mcdir caracterfeti
caf humanas tales coro habilidndes, aptitudes intereres y
nerconalidad, en térrinos cuantitativos. Mediante el uso &
de tests, er posible determinar " que tanto" de una carac-
terictica dadn pésee un individuo en relacidn n oiros con
quieners esti ciendo corparade,

Un test pricolégico edlo puede mostrar el amecto to-

tal de 1a conducta, para redir 1la cunl ha cido disefindo.-

El ruertreo adecuapdo de la conductn, cen érta verbal

y Ra=




nipulativa o de algin otro tipe, es responrzabilidad del =
autor del tost. k T

Lg, coni“-;bilidnd de ung nruebg, nor, 1o"renera‘1’ ce -

I.'- cn

sigue 4

Prelirinar o Entrada 1 ES t:y, fage tiene poi objeto --

dismin'uix ’l'-; tcnrién del nsn‘ -wnte, medignte trato cordinsd
im:e“éy en: o"cucha.lo ev:.‘cmdo lan interrupciones ;-yud:u_\_

do, T)a):‘ﬂ egte n, c" que 01 ent"ev* rt,qdo"‘ e:plinue carag

tc‘:i,cticas‘,dq 1-1 e':uroﬂ,,‘x;us vreciaciones, horario-de trp
Tajo, ete.: ) e : . . ’

Cira ¢ Zn o:ta' fase, e"lleva caho la i‘q_nl* v\cién da‘

entrevista pronnrontc d*c.m, c; nlicandose-en c’llg, lp,::
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dreas on terwrrcntc encionad-;r, ¥ ewtr.mdo de 1’l eno. on -

tonces l~ aty
pafa 10g acpirmtes deseables
enw.mn fécha porterior, #n caro dc~e::1

ara. el guientc Vato 4

nento de perconal puAde re on:endap ¢

parn su conc:.dcrac:.on.

e en-de oo dn -

. menog que el -

v.ealifTicodo ‘enlos pacoe anteriores,
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Znte exAmon comprende el aspecto clninico ('intewo-‘

Cotorio v ung e:ploracion ficieqn CLl‘dquGn. Yy o-tudloa B

de lnbor-\to*‘io y de rayos ¥, confi rrqndo D,ui el e:‘s

" 1 o 1rn_n.. -

calud o el‘ padecizi emo supuesto, *‘echgznndo o

te.en c,,‘.o de’ tene“ C dctactp,r cn*‘orrcd-;des contagio_ms.(

"ROCR,\HA.J DE "'ITR IUZIEH’EO,:. 2N

1‘.-vE'J;-\_'.'.'.ymc5,6n,de' las necesidndes ¥ prioridades de En-
trenamiconto ¢ Ios‘g:o‘i'e»ntos' v 6 wierbros del grugo de ney
now;{l c‘cben- ‘6&-: slomfo alertas ante 1,1'1 cefinles de que
los crpleadon ncces:.ton entrenm.icnto. chohee rugic‘-‘c un
método tr*nle pqr« pensar aeeren do 10,5 nececidndes de en

'tre.. .v:.c'uo ‘en’ ung org anizacién )

1) Anali.,i.. Or anizacional 'y Detcrrr.i.na, en qué puntor
puedg v dcbo‘ colocq"-o on éni‘—\ais m* ncinql del entrenp--
r‘.*.ﬁ;ito ‘en 1a organizacidn,

2) ,m;’,,liniﬁ de Oporaciones s Deterninar cuan debord -

"cer el contenido del entrengmiento en térrinos de lo que -

el emleado debe hacer para ejecutar unn tarea, puesto o A
cignacién, en una forma cfect:.va,
5) AnAlisis del Hombre . Deter.‘.:.‘h" qué 1 ilidades -

coﬂocxrientos o act tuder deho*‘a dc..qr'-*ol'tnr el emplendo -

para des erpefhr las tn*‘o-xs aue‘constitu,;en su tra‘zaao en

la org—miz—\cmn .

2.- ,vub.m.s d 0perqclone de T;\_\:o—'c 1 E1 primer -

vaso on el .-malmis dc "n. t_qzea e... -11 ot-\r toda., lap "':'"Oas

ineluidac on el nucsto El GE”LU'NIO paso consiste en anotar



todas las ctapas implicadas en cpda wna de lns t'-grea;t; dé
1a liota on térrinos de lo que 13 -»e*'sonq hace cumdo [

jecute 1n ctapa, en vez de en términos de lo uue c.eba -

cenocer

.= Contenido de lof Profontas de mytrenmr.;ento 1 EL

propécito principal de) entrenariento en el trabajo, &) -
iniciaroe el emploo de un individuo, eg llevpr tu conoci-
riento ¥ ou hpbilidad hasta un nivel catisfactorio, Con--

forme el individuo continda derempefinndo el trahajo, debe

ugarse ol entrenprionto para wronsreionarle informacidn - ¢

adicional y darle oporituiidades para adquirir muevas hghi
lidadee, dermues podra dercrpeli~rpe con wAe eficacia on -
su trabajo actuel ¥ poérd calificar para tradnjos a-un ni

vel superior. (1),

(1) Ibid.
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5, RELAGIONES LABORAIES, { CONTRATACION ),

En nuestra cociedad, log sindieptos son organizacioncs
plenamente aceptadas ¥ a las cuples loo empleades tienen el
derecho legal de pertenccer con el propécito de negociar cg
leetivamente con los empleadores sobre las condiciones de ~
empleo, L1 sindicato no sélo pusde proporeionar ciertos be-
neficios ccondmicos g sus Rmiexbros, cino que torbidn puede
contribuir g la satisfaccién de rue variae necosidades psi-
cologicas ¥ sociales ‘

Eg inevitable que se presenten 4 tictpo en tlempo cier
tas quejas o trn los empleados, Sean o no legitimas las cau

saavde'éatas, se —pueden convertir en la fuente de rerios -

‘:roble'r.ac c aur«on-\l, CJ. no 'ouedon cer expresedas y resuel

éb_];vg#éév‘_qn_ei" DaLo intclal, La moyorfa de los contratos -

td@biéﬁ'végtipulﬁn el arbitraje como nedio de recolver lgs -
.rkqunkj}y,vs q;\g'c":ho“puedm ser resuelins medinnte el nrocedimicn-
- b0 forraly

En lag organizaciones que no cuentan con sindicate, ec

‘de-espeeial  importancis ectahlecer procedinientos mediante

los cuales lag.queins puedan’ ger e:precadas ¥y resuletas por

parte dolos gupervicoros. Eatds procedimicntos no célo mer

o2

lu' mjumtici, y renn rectifics

d: nor la cunl puedon




ventilaree loc i‘ruc-trncion’ec, Yo que entos. eﬁpleador no e~

cuentan con wn rcprarent-\nte [ nd»cul que - cu*dc suo inte--

res y bienertar personal. (‘).

COETRATOS Da.m;\éxjgo

condlclonezz se:_:\m lae cunlés
SN0 VA “‘1'1t' CT")I‘OF'\!‘.
ljedi :-nte 1'1 con‘b*“—\t ci on colccti\'a, el -md’cwo buec-

cara 1a rcaoria d‘l trqb—s.]r*dor i‘rcn 4o nl ‘pn'tl‘o'\. nor lo qte

1o .comnniia nocc'-*'l.gra l‘evm* rc:;i-trw —,dn.c onq'lec Ngh i1

ciros d¢ perrohal 'on ohaeto de .—mo T ca ﬂo"’c"él dwron-
te lnr nc-'ociqc*oner de co'xtr:;to [ ro'-oluclén dc queam-'
Tarbién 1-; COT‘D'miq dcbcrq tcner x:-,vorv cuidado en dek

cw:rrollnr Y, poncr cn v:.cor lan noli‘bicnc Y fociqm‘cynto‘s de

pereonal, dcbu.o a nuc doe r:md*cq'tox: ertan pre"tos a dec-
cubrir cuplouier mauct*clq- : .

Hay que qclnrar. con “emecto | contr,qto colectivo -

de trabajo, que las norn.-\c de: crtc mct u.‘.en..o Jur¥dico -

janés puedcn prever todp,r "us nos bll*d'xdes de fu aplicn-

: c*on, por lo gue’ se deben ad ntar CA circunrtp_ncln.. Yy -

coson coneretos en que ce dcb.'m aplicar.
Meras, hay que tomar en cuentn la forma en que rfuele
4 ~ 1 " . N
celebraree o1 contrpto colectivo de trabajo, que, por io -

- :
general, ec bajo prenaza de huelgn y con wn placo prefij



do para que ostglle. '

owtcnldo del Cont*ato Co1ect*v _'e Tr1h«ao'

Serun el Articulo ;91 de a Le/ Pcderal del ”rnbnao,
ecte contrnto contendrg 1o aizuiente

1) 'los norb*oa J do lciliosvde log cqptratnntes

3) Las ennro as y estab1ec-ﬁlﬂnto'

¢) su durucion o ln Gxnresidn do nernvor‘tiewno 1ndo-
torﬂinado o n~rn obru dotc“n*nqdn.

D) Les jordanas de trahaao

E) Los dias de descancgo ¥y vacaclones.

F) El monto de log calarioc,

G) Las dezis estipulaciones que convengan la norhes

Ioc siguientes Art‘culoe de 1n Le" Foderpl de’ T&nba- ‘

‘JO, cntre otron hnclqn cobre e1 contr—to co1octivo do tr--li

~°$fdb’ec‘ulcnto con nnbcwio

n.fo col:.crbe 1—- colcorqcié..
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el un'broﬂ separara del trnba:)ov‘; _lo =l éx b}
& cean expu‘l eados del cindicpto contx‘n‘cpnte.
Art. 401.~ L1 contrato colectivo dn »rrbnao terrrina s
1.~ Por nutuo consentimiente. -
2,~ Por terrminacién de lp obry, ¥
3¢~ En los cpsos del capitulo V11l de ecte titulo (de

1a ey Federal del Trabajo ), por cierre de la crpresa o -

ectableciniento, rierpre que en este ul‘blro c‘..o, el contra

to colectivo re spligue exelurivanente pl cmgblecimicnto,

In resumen ¢ Las partes que intcrx{enﬁ;m en lp realizcs
cién deld conitrato rerin loc reprcccntnnﬁqé vlegﬁ:i'mon del -
interés de lor trabajadores, y los reprelcent.-mtcrvldcitir.oc-

de loc intereces del pairdn.

aque “CHU’l"‘ e 1

6



6= COLOCACION DE PERSONAL.

Egta dltirn face ce llevy ‘ay',cabo‘dé::pués que el n:mi.-

rante 'i"iAi‘n:'a_. 0

o 'l--_

de rogiﬂ ro en e" Inzt‘tuto l’a..iéano del Sesulo Social ¥y -

el de su om-;dron-\riento on cl:Re

ctro ,I-fedcr:‘_". de Caucan-
teg, ‘en el ..up.\eeto cago de que va haya trabajado on algu-

na otrn corpaiila. En caco dé no haber ‘trabajndo nunea an--
tes, la ermresa ticne la oblizacidn de regictrarle on cg--
tas dos dev)éndmciq" oﬁci.q es. -"' nuévo‘tr:ihn.if'-dor e Cn-

cuontra de m"mto en-un. nrbionte ‘de nol ic_p,':. NSRS, Do

cedirdentos y- Cort\.\n-hwcs e rn-o".'n &1, E1 decconocinionto

de todo ¢llo pucde af ect'xr. ‘on Fo-..a negnbiva tu eficiencig

y oatisfaccidn, vor L _quc 4..,-; or:pre.»g dehe preocunnrse nor

ectablocer. nrofraras que’ aceleren la interracisn del trabp

jador on el menor %ieipo pooible sl puecto, al jefe, al --
grupo de tm’ngo Y '1;' la'orr—mi nc*ow en (;cnc“al.

AL conti'v.mcion ce dosar*olla .o quc o conoco cor:o -

e ’5dxf¢on_a_l -
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1) La erproray ru higtorin, productor, cindicato, ete,
2) Politicar, normas, reglarentos, :

3) Beneficios de lor que puede dirfrutar,

~4) Condiciones sobre ru’erpleo,

gama‘de orlcntacion. Docde cl p"lx (i3] t.iq de 1nbo 0 DS -

t,—\blccor wig rel-clon cornigl con ¢l nMIevo -~

freilite 1n corunicncién y ¢l porendizaje

; l‘ntew de’ prcsentar al nueve trghajador con pus compafieros
e _gvora'blc que ol sunervicor informe a értos ncoreg de -
'él, nor ol rurclcr;s,'z entre ellos preguntar gobire los car--
hios de porso"x:v_l. .

Podermos tpery por conclusidn, gque el fin-de la colocp
cidn y orientacién del nuevo trabajador dehers dirigirse -
en tal forma, que éste adquicra wn sentiriento de que per:
tencce a 1la organizacién para que dé el mAxiro de ri niermo,

en bien de su propia catisfpceidn y de 1a eIpTesn,
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%=-DESRROLLO DE IDS “I!PL.ADO» ( DnI’I’RuHA'!IEtF‘O )e.

Dcfinicion ) 'Droceso que s'
c:.r.icnto de 1as ha'hil:.daden c.e lo

_cupa‘de 13 rojor.(a v cre-

de 1a org—»n:.zacion (2)
-Significa el {*4

eidn linitado, medd

discipling, (1),

Dobido n io_

tran sforr:aclc‘m ‘de il

sv.orr-'nniz'—\éiénos ‘on ontidades grandes

v comlejn.s, 1« o'f‘ieubacion y los arograras de entrenpnien

‘o con vitalc 'p-\r s:lto “de wapn organizacidn, Princi-

uisndo con e1 programa ‘de oriontacidn, debe hacerse centir

a los crp"undo., qus; su ,cpntrihucion er importante y deben

tormarse las r::edid.ds' hecosnrins DAara evoluar sus necesidades
de; in.*?orr.'.,—icién N4 dedtrez;; La necesidad de orientar a los -
erplealos, de proworcionnrles informacidn y de entrenarlos
es bion reconocida por los adrinistradores y supervicores

conccientes del popel que las perconas deserpelian on 1 ob-
tencién de rmetas y objetives de la compatifa, A iravés de -
1z fuicidn de entrenarianto pucc‘.'en renovarse habilidades v

anteriores ¥ pdouirir nuevag,
METODOS DE ENTREITAIIENTO 4

De 1a ampliy vazielad :1'; =8todos de entrenamionto de

Que se dicpone, deben utilizorse los que mAs entisfacen -

los objetivos de entrenamiento y que utilicen tantos arin



cipios de nprendiznae commo ‘€eq pos:.b‘c.
1.-E1 Ewtron.;uevxto en el T*'ahaao ' Bs}el n'.ac comm-
rcn‘cc usadpe Lo d.tr:.ge un Fupervisor ° ‘..L‘l mmleado princin

pol responsable de instruir a lec erpleados. Una ventqan

ec proporciongr experiencig de pr;mern mgno 'bajo co~1dicio

nes de trabajo nromples, lp desventaja s que el m:‘cruc--

tor dai mas importancia a ls produccidn que g lp orma d

aprender a deserpefiar el trabajo con ran mmrzdad
tividad. K

= Confercncin o Diseusion 4 Ea de inutruccl 1 indi-

viiuglizada que miele usarse con ne‘:co:'.;l de o“‘_...an. ‘p':o-
Mesiongl, elentitico o de x:upervlmon. en donde el kontren_:
niento implica principalmente lp conuiicpeidn de ideas.

Fe= Entrenariento de porendices ¢ Proporcionn nl tra
bajador joven que ingresa a la indusiria, instruceidn y ex
pericncip, tanto en ol puesto coro fuera de écte, en los -
aspectos y tedricoe de un oficlo eepecializado, loe sala--
rioe del sprendiz con menores cue los que reciben loc tral
bYajadores totalmente cplificados,

4.~ Entrenawicnto en las Aulas ¢ Provee cl manejo de
gran cantidad de cetudiantes con ung cantided minimg de -
inetructores. Se lieva a caho Tuera del trakajo v os quie
za el método de entrengmiento mic conocido, Es Util para -
encefigr conceptos, vrincipios, teorias, Se propcoreionan -
porte de los programars de orientacidn, cierto entrenprien
to de nmprendizaje y programas de cepuridad, (2).

5e- Entrenaniento Vestibular s Ec un tipo especiad do

auln, er unp escuela-indurtrin, Reciben instruccién cobre
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la operaclén del equipo. " ; .

6.- Inst“uccion Progi'nmada ¢ También "la'nado "Técn*ca,
de’ rnaum-; de enseﬁnnza " El raterial se- nresenta en for-"
o de texto o vor redio de mAquings de nnrendiznje La ing

‘Erucc;o'x progr-\qua normalmente e usa parn en:ennr hachos :

como n:qterrqticgs o prograracidn de comut-\dorqs. (2)

Te= Sirr.ulndores y otros dispositivos de entrenn,.,iento. :

~En 103 L’xltir.:od afios 110G vrograx:,-isdé dcs_—‘.,rfollo de -

los recurcos hur"mo., pa'crocm-\ 08 nor cl gob:.erno foder, ol
hon deserpefiade un p«nel in:port-mto para -.yudqr a rucho.. -
indiziduos, en emecial o a los de-.—wc.:t;\;]«doc, pra quo de-
sarrollen cus hqbll‘dqdes y potenciales do forr—\ que con--

tr:.huj«n a fu nropxo blenentor y '11 dc 1'1 nnciom Temcn-

existe mac v i ibilj.d,;\d -

granac,

1c‘1;\ org;mi ci n

¥ de 1ﬁ'coci6d’nd; :

(2) Indd,
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PRI IPIO ?“ICOI!JG.'.'CO.J DEL  APRENDIZAJE

1,- lot:.wc ény Unn de lnr condicioner del aprendiza

je ec que qulcn Vo a’ cnt”cnqrse erté cuficienterente noti-

vado, Debe”a de contnr con nuevas hahilidades ¥ deberA ian
tenex un dez: pre'\de;' conforre progrecs el cht’:cnq--

r':.cnto. :
2.- Conocimient dc los Rc"u"tndo.. P*'onorc:*onn un -

‘4

ﬁtuucw én’ de mrend

lo:: entudlnntec a pprender log princi.-

nio., ;iD”ODlngS y coni‘ormen cur percepciones para Wng <=
dis c*:‘.kucmn ccnsitivq de sur prbientes.

“6i~ Dictribucidn del porendizaje 4 0tro fnctor que de
terming la efectividad del entrenamiento es 1n eantidad de -

tierpo dado a la practicn en una sesidn,

Tu= forendizaje Total contry jprendizaje Parcinly ‘Ia



rayorig do los trabajo., y ta!‘eq.; pueden ser- «ubdiv'dv das

en ")gl‘tOB quo llevan por «'1 r:.u:....-v.e a un zmu.l* sis postermr.

si la. t;-)‘ep, tota no ‘se nrest«, nnr-\ cor S\ﬂ‘di"ld‘_d'\ on pay
tes. debera ser ‘tor‘.adn co 0 una un*dud. :

Ba= !mtrcnp,r_*.ento de los Invstruct‘_tes"‘ c
trustores ectin recibiendo entrenanicnto sl

- los con los ohjetivos originales:y no co

particinontes que ge e:presen info

(1) 1hia
(2) Thia
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8.~ CALIFICACION DL 1ZRITOS .

Ia Cnlificacién de I¥ritos todavia se usa con referen
cin o la evaluacién de emplendos en puertor aue tipicgmen-
te con pagados por hora, Sin erbarpgo, con ln e:tensicn de-
loe progranas de evaluacién del deserpefio al perconal de o
ficinas M de puertos gerenciasles y quitando cierto énfacir
a 1ln asipnacidén de puntos al decerpefio del emplepdo, los -
térrinos tales cormo "redicidn de 1 ejecucidn" y “"evalun-
cidn del desempefio™ £e han vuelto ris populares,(l)

La calificncién de méritos consiituye, pues, una valo
rizneidn separada de cnda una de lar ecarscteristicas del -
trabajador, con lo que e eliming la npreciacidén conjuntp
y, por lo mifrmo, Vvafa ¢ imprecirn, ‘

Ln recopilncidn de ertadisticas y datoc soﬁfe elemen-
toc talec como unidades producidac por trabajador, errorec
que comete, material que desperdicia, aciertor o innovacip
neec que logra, etc,, orientan también el juicio de gquien -
cplificn, y conctituyen, por lo riermo, bares objetivas que
gon aprovechadat téenicamente en la eplificacidn de méri--
tor,

En estn téenicn re considern, aderde, exclurivarente
un periodo de tiempo fijo, y el resultade del juicio que

con ella re forwa, ce concigna por eserito, de modo que 1o

deros tener la curva real de 1a eficiencing y méritos del

trebajador,

Ia enlificacién de méritos re refierc dnicamente o ung



persona concretg y determinada, contrarinmente'aylo que m

cede con ol analisis y va_uacion de nuesto q‘uév(leécriben

y riden la unidad impersonal de trahqao.

Sélo te ocupa de aquellas C\lqlidqdﬂﬂ que mflujen"d
rectamente en la cjecucién del trpb-‘ao.

1a revisién sictemitica de las califlcqcione nor 1cu‘:.

superiores de quienes lat ti‘orrr.ul:m,. avuda a ev*tnr que "05‘5 o
superiores incurran en errores o en favoriticros al’ Juug‘,.' '
a Sug obreros,. . T

" La técnlca de cqlii‘icq.c*on buscy hacor ésta facil y ri
pidq.

CALTEIC,\CIOAI ‘DEL TRABHJ ADOR

L:\ nltinnria‘ e 4 La téornicaies
Gloha l e md“‘orcncim‘n . Analitica
.;ubact R . Lo mAs ohjetiva nosilile
Sin i‘*j 6n de t*cmo ' Por periodos
s5in eis tcm\ : i ) Dentro de un nétodo

nrefijado,

‘Sinrevieién - R °i-"erﬁ1;icar;cn1:c rovi
R e : qua.
leramente oral ) Escr:.ta ,
piffeilide hacer U T Facilitada por el uco

3 'de "formnc”.

ﬁm;:clpu:a" 0RJE I{Ou n:. L\ CAL zc,\czon’ Wi

O”ieﬁt-\cidwk ')'\1‘1
o Gnliflc'\c‘ol’\ do Té"‘l os [0 -11 o -\ri coro un. avalfio

del eq pi 2L huteno qQue, 1o ‘obe

X ,11:0 gor W 'r.ns v;-l:.o"o que el
financicro, no siempre ce nprovech_n, debidanente nues, sien
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do por wu propia naturalesn dirfcil de vq om"nr, fAcilren

te pasa despnereibido pq"q el cm*-cx:nr‘o ¥oaun Parn T 6w
cuerpo de supervicores, . : . S

Unn cnlif‘*cac'mn técxuc.n. 'mrn.te conocer en o" ror'ewto

m'vc“vi '-ndo .

Omcn‘cqc*on dcl Tr~hqj-xdor o : ’

Iuchos utores juzgan que o de ‘Yot beneficios mAs ~
rorecinblee de éctn técmcn, ‘conriste en que perrite dar n
conocer periddicnixcn‘ce a loc trabajodoren, ci cu trabajo eor
deficiente, ¢i puede mejorarse, o si se encuenira en el ni-
vel degeahle de eficiencip.

‘El trabrjador puede entances correpirree, perfeecionan

ce, evitar conciencs, ¥ quizi despidos.
orientacidn  de eliminpeidn de la ruting

EY trabajador cuyor mmenitor son calificados, necegg-
rismente ce cERerara, porgue £abe que ne le -'1511~ ¥y enli-

fica, que v erfuerze no vaca decgpercibide, y que ln enew

presa tora interée por mu trahpjo.
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SOERE QUE DEBE CALIFICARSE
Sobre aguellas cu-d.*d;woc que infl ujen en "« realizas

cidn de un trabajo v en la actuncion dc‘ obre*o dentro do

1a, eirnre £

) dad -v'i tcnci,-!, can
tidad Llo tra.cqjo. ete,
~L,_s oubjetivas zon qcue Ins q\w no qdmten wnna cumnti
fiencidn diroctu y preciop, sino’ e::clus:.vamcmo uma ppre-
ciaeldn cubjetiva, que célo en forma ..ndiroc ta puede nodir

c0 o ponderarse, scnt;do de. rcm)ons_n..xliclad, honrades, cte,

Formulacién llo hbj-(s sicars
n; los asncctos téenicos

riarento de personal

v, CORO - resmtndo { .om:ul n“hc;j-w w2 hngan A
; q 2

v
cil J-!‘gpitlo nl sz\newinor ronliz'\r la calificacidn,

,o“r‘x nrlns.' es dividir al perso-

E1 -:ri.‘c“ nn:o p-y,i

nal on TNR0S p'{.n [0 c-\lifz.c-,-,~ion m\es de. acuerdo CoN ~-

=0

ins cuqlmz\c.ec erwclnles que rcqawre cadn uno, se eatoue

turaran dictintos :kr)os do. ’Or.u'_\u

Io ras frccuente es :\-lmth. C"t'\ cinco ca ogori’.m.

l,~ Perrongl de of'_cma‘ yod

'b-x_...c* s .,o 17.1"0:"..'1 pas

ra ¢, aquellas CLlalld'gdcq .m:t—xriento»y :



aln OflCiOHCi'\ en cu '“"whaam

2.~ Perronal de ventas y rclnc*onec ¢ Hay que to!‘g. }-‘i
i 'mtncto per-

on cue'ﬁ:n las cu»l:.dqdcn quo wnule o no_

mnnente con ¢l publxco.

noxr
rip de J.os p";me \eados: |
c.,mnl, bzres‘ra]: NG bwvwl. .

108 redioc r:ns urunler nn"a rev‘_ ar

nes, son 100 siguientes i A
a) Comporar ung cilificacidn con 1'1

doir que pe concidere wro.{irzadn‘.cntc l:ll'

bk _i c:.én con o'bror ante

1) Comparar un perfodo de cn
riorec ¢ loc pumentor o llsmmuci : —111;10-\01621,

de ordingric dehen wreflejqrse. ‘o en’ nlmin

otro elenento objetivo.:

EE TR

¢) Torar en cuenta lar ohjeciones hechiag por los trg

bajadorer,

Ln wevisish. dobe ro hechg por un supervicor de nayor




categorin que los que cylificon, aue;. al 603 pare-~

ciglerente conozca o lo‘u'trnba'jadqreé_:calificados‘.
Sisteras de Callificacién it

Pueden reducirse sustancialzente n tres grunos que, -

nor orden creclente de cu perfeccidn, con los siguientes;

1,- Sigtemas de Comparacidn
2.- Sigtemas de Escalas

3.~ listao Checables. (4)

{4) Ibid,
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SEIPETO!

94- EVALUACION DEL DE
In evnlu_n_c‘ion !
no un programa forral
erpleadoresr eetd

erplendos cstnn deucmn

ce eotan forrandoilrnreci
parn-la organ i“gcion. Tu1er
"rieddn de otiquetar,
Aun cunndo los proguat
pueden rervir ruchos propésitor 3 neipals

rente prro mejornr. el dece

N cquqrente enunclados ¥y un Ci"tcma bi en’ orsqniano bt ”q e;

conzarloe, :
Funcidn de lon Progromes de “vnluqc n.y Lor 5rccrnmnr
de evaluncién re hmn convcrtldo en unn pnrtc principnl de -

loc sictenas de ndrinictracidn de pcrconni en todor loc ti-

‘pos de organizaciones, EL Profrana de Evnlineidn tieme los



siguientes paros
1.- Formular los requisitos de decempeiio..En otras P2

labras

deterninar Jo bien que ughed esne“n que el ernlenpd

do dcverne“o olig obl ch*ones.

2. D*scut*w loc rcquls*tos de ccsorn ’cpn cl em--

pleado ¥ n;u~tqr1os ﬂcgun sen neceSqrio.,

;.- ob'e*Vnr lo que e tn hnc'oudo el cubord inado,

;- Ev«lugr su de"o -co prandqlo_con los requi-

fitOu renuor*co:.

‘5.-vCouewu~r la cv«‘uacion ‘gon ol emplOndo.

- h cer cuqlocqulcrq qub‘OE quc ccan necorcnarios en Su reéa-

proceso’ de evaluacidn ec immortan-

qre confra 1n cun1 £0 COmpAra ~ log ina

los es tnwda“cﬂ do trahnjo o crifevio Ao

A JA EVALUACTONl DEL PEESOHAL,
lo'rcnn'
0331e~do en -

‘qhan zer medidnz imn r~nﬂtes Uc



£ valor para ln org-zn .0161’1. .
A) 11étodo Grafico de Calificacidn Eg el rAf comina

rente usado, Cadn cualidad o c«rqcte”;'."ticq p SOr Cnlifi-
cadn se reprecenta n:odinnto unp_ linea ° oscalq. n 'la cunl -
el calificndor indica el grade h—urt« el cu‘._ conc:.dero, que

el individuo posce la cunlidad o cnr-\ctcrzttﬁcm. Ln provi

£idn para lor corentarios del calu‘lchor,- _,ronorclonq 1a
oportunidad al cuperior de resp-ldar e c-,l:.ﬁcncion con
heechor ¥y tiende n reducir el error” de halo { enlificar o
un individuo nplto o bnjo ).

B) Otros rétodor Trnd:.cion«les ¢ E1 método de licta
de Comprotacidn ; Implica que el cnl:.flcador marque aque-
1liac declarnsciones incluid,#.c on '.m}& ii:fn,- que conrcidera
con carnctericticar del derempelio del ezm‘l.enc‘o.

116todo de Comppracidn de Pp_re;;ps 1 Irr:ol:.cq COX"Y)'n‘"\I‘

~ cndn individuo contodor lon derr-r dc o cru*:o, 1%6todo -

de Rangos § Reguierc que cade cnli.ﬁc:.dor coloque r CUE -

horbrec en wn orden, deerde el DeoY,

2.~ Huevoc Enfoquer H..c*n la Ev-.lu clon '

4) létodo de Seleccidn Porz:~d-n Lifrton muchar Vee-
rimntes del método de releccidn: .‘Jorzocn. pefo, el que e
usa con mpyor Irecuencia es.cn el que pe reguicre que el
evalundor evc_ojn de centre varior grupos de enncindos nl
porecer -iguales, }1queuou que correcpondan LAL O MENOC
1n DOYrONn m.‘\e‘ re revica, lor encunciados luero re cope-
£on o _r:nl‘.i‘icnnv‘iy ..1 evaluador no conoce el pero o muniua

’ ) - .
cion q\jle ce ;nsicﬂn a cndn frace, vor tanto, en teorin, - .



tieno mcnos,probab 1idqd0ﬁ do fnvoreccr

‘:us nrefo”xdo .(ﬂ)

5) rzétodo ‘dm Inc dowte c tico

nide o personq que lnce 1a revi"*o

' orcriuo dc_Jon

cidenucs qdc oje‘vlif{ :

tit'Vq yn ‘Vn del; cuaeuo que. cvalua. (2)
c) lutodo'del Estudio dc Carvo ' EX *cﬁrccewtnwtc del

Lcnq tqncwto de narsoﬁn1 .oale nl cqrno, eetorag, nbandong -
oy o«c“itorlo v ova al ugqr de tr«b«go dcl runorvisor nara

btencr infor~qc‘on 1ce“ca dc’ tFanJO de los orplendoc in

l« QVqluqcion. Divcutea 1«;chluqclon quc ure--

»vigmenté hw vldO'UrOﬁﬂ”qdq por. 0~"cuperVLsor dorpuée de ~=

toétenb" Ay enurevirtn con ‘61 6rpleado remecto o lor vea

,Qufsitor de’ naevto.

or Cornnﬁé”or ' Cdnni*té en
que éstos vucden vev c*er
vigoreg, Ios im :

nuede soleccionsr

informal,

La pdrinictracidn’ or 0bj~t1vog|

Y » " N
gsta an‘ n*cncc dcrepn noder es tqblcccr &

cie nro:iOs obaetivos dc ocrcrnc ovy.obaervnr el rrado hag




ESTA TESIS HO DEBE
SALR DE LA DBIBLIOTECA

tn el cu-l son capacec de nleanzarlor, Ln adminisiracidn
por objetivor requicre que lss rerponsabilidader del ejes
cutivo individual rean definidar on términ&s de loz ohjce
ti\'os-de 1a organizncidn en total, Capacitn a todor loc -
grrentos p planear ¥ medir en términes de rerultndor, arl
coro el de rus sbordinadoc, en térzinos de rcnult.»doc -
concretor, Tanbién nermite mpyor £1 e::ib* liclnd tnnto para:

el emploado rubordinado como pars el. ca—:c*v;-or, n-.r., 4‘1-

E1 grado en el cual e" rograty. de cv-,"'f, do'l de

rerpefio beneficie n ln _orz';nni qcion dencnde“ en rucho c.e

1n crlidnd de laf

con sur f:ubordin

nidnd S.den,’I ‘qun c'

.h-'hil:.dnc.cs que; no noceen
un en‘trcncmcmo er:pecM .
A Ixetodo Diga ¥ Vend-\ v EL

loc empleados *endmieﬁto, ohtiene



g0

evn, uqcion nor nnrte du el‘l o5y h:‘co que nccnton un plan =
de t:o:]or*'«. (2)

B) Iétcdo dc DiF‘q y LECUChG ! “1 '-v-ﬂ u«w* co‘.unic'\ 2

(2) Thid.
(1) Ibid,



OLT b

Rr,SULTADOS DE Lk APLICACIOI\

OPTIi4 DE TAS FUKCIOKES
'B.".SICI-S. R

1.- FOTIVACION Y SM‘ISv CCIOK El ELFTRABPJO.

El desempefio en el trabej ar hﬁ'sdldxde las -
hobilidades de los empleados sin K
cidn. (1). :

FOTIVACIOE : Incentivo dektraﬁajér haéia wn objeti~

n’de. su motive--

vo; s2ecucvacin czsuzl en la que ontra en juego une necesi
dad aue constituye el impulso nsre logsrzr wn objetivo(r).
- Es el estudo o condicidn que induce e hecer slro.
Implice nececidirdes gue exicten en ¢) dncividuo e incen-
tivos u objetivos que ge hnllan fuere d: €1, les nececi-
dedes pueden considerarse como algo en el individuo que
1o obliga a dirigir su conducte hacia €l logro de incen-
tivos ( u objetivos) cue €1 cree nue pucden setisfecer -

sus necesidedes, (1),

Kecegidad Conducte dirigide Incentivo Tensidén
(tensidn) al objetivo (objetivo) reducida
> logrado &

£1 entendimiento del proceso motivecionel, incluyen

do el reconocimiento de lucs necesidades ique tiencn los -
individuos es esencial para una cdninistracidén de perso-
z1l efectiva,
leturaleza de las Kecesidades Humwanas ¢ Toda conduc
te oue observemos s nuestro slrededor ectd dirigida por

el anhelo de satisfacer las necesidades. Tuesto que las

(1) Tvia
(2) 1bid



necesidedes humanas no pueden verse, sino que deben ine
farirse do 1la conducta, puede esuerarse gue haya distia
tas teorfes respecto de ellas y distintos sistemes cara

claglifiecarlas,

TI0RIAS SOZRE LA MOTIVACION ¢

1.~ TRORIA TRADICIONAL : Surgid de los trebajos Ee
Frederick Y, Traylor y otros que particinaban en el movi
miento de gersncin clentifica, que estaba activa e prip
ciplos de este siglo, La teorfa btradicional dz la moti
vacida se hnsa en el suguesto de que =1 dinero =5 21 .3
tivador nrimario, ©n base a esta supozicidn, las recom-
pensts aecoadmices guardsn relacidn dirscta con el desen
reflo, _ues se cree que, si 1n recompensa es suficisate,
los trabejadores producirdn mds. (%),

2.~ TIORIA DT LA JERARQUIA DB 14§ ITICESILALES o ~
sobre la JOTIVACION HUKAEL : Se base en fran aedida en
1a labor de Abraham kaslow., {lesificd les necesidades -
humencs en éinco sabegoriiy

1,~ Tas Necesidedes Fisloldpieas : Afua, comide-
nire, ehc.‘que se reanieren psra mantener el cuerpo en
un estado de equilibrio. }

2,- Lac Hecesidndes de Sepuridad : Seguridad tan
to sn el sentido £isico como vsicolépico., Ie nececidad
da ser srotegido de riesgos sxbernos a nueztros Cusrpos

3.~ Lz lNecosided de Pertenecer = un Gruso ¥ de

Amor : 3s le necesidnd de atencidn y sctivided zocial,

Un individuy desea r2laclones
nag en general y desea contar con wn sitio resratable ~

afectuncos con las persc-

cn su £rupo.
(2) Ioia



4.= L4 Necesidrd de Estimacidn : Incluye el deseo de -
autorrespeto, de noder, de logros, de sabiduriec Y compe
tenciz, de independencia y de libertad. B
5.- T~ Necesidnd de Autonctualisncidn : (rerliza--
cidn) -se refiere al deseo gue siente &) hombre de suto-
cwislimiento, la tendencia » ser ..ctuslizndo. Se consi-
dera como el deseo de ser més y ofs de lo que se es. ()
Este es el orden de priorided de lus necesidsades -
sepin linslow, Tembién dice gue les necesidndes de wa ni

vel se ven ectizfechry del eciguiente nivel for, %~

tienden & Yocerse predouwinentes, Pn este forms, und nc-
cesidad no tiene que satisfacerse por completo antes de
uue enecrja la siguiente necesidsd. Les diferencice aque
yueden esperarse en los esquenss e lus nocosidrdes de
un cruro de empleados serdn ten grindes como lrs dife-
rencias en intereses, aptitudes, y mctitudes en cllos,-
Coumo resultzdo de experienciss emtisfecciones y fustra-
cionais anteriores #n la vide del individus, rlpunss ne-
cecidrdes £c hen hacho més fuertes nue otras,

TIPOS DE IKCERTIVOS :

l'ediente el entendimiento de lag necesidades es po
gible determiner log incentivos cue deban usarsc. Ins -
incentivos cue rueden scr mejores rorz wn individuwo o -
un gruno en un momento dado pued:n ser menos convenien-
tes en otro.

1.~ Dinero : Bl dinero es un incentivo en extremo
complejo oue literalmente signifieca distintes coses pa-
ra Gifersntes personas . Pera el indlviduo que estd en

desventaja econduica sigaifica proveerse de alimento, -~

(1) 1bid.



ropa, etc., nara el acaudalado significa una fuente de
zoder y wrestigio.
) 2.- - 3azurided’
cesidad de segﬁridg

Vnhelo del individuo por la ng
odos“tijos, ffsica, nsicoldgi-
ca y econdmicélge’vv pdas lgs organicaciones que --
tienah‘émglaad@s.i W

3.~ Afiliacidn :,Lﬁ hecésidad de pertenecer a gru-
pos y de zmor constibuye wna de las cztugoriss de nece-
sidades en la jerarcufn de Maslow. En la terminoloufs -
do una organ;zacidn’se nuede considerar como afiliacidn
la necesidad de unirse con otros en relaciones que seen
nutusmente satisfactorias y de apoyo.

4,- Dstima : Ia satisfaccidn de las necesidades de
estima cueden cumplirse mediante una variedad de incen-
tivos que principelmente implican prestigio y soder.

5.~ sutorraalizacidn ¢ Los lacentives 2ary satlsfa

cer las necrsidades en estns cetegaria genernl incluyen -

la onoctunided para logrer un~ scnsacidn de cor, etencia

ocupmelonal y logra,
Tucentivos para Distintes Categorfas d-: Perzonal :

Ias empleados aue rezresentsn diferentes cotegorias
de -ersonal, con ~nteccduntes aducet‘vos y soclales que
dificren en forua significntiva de los de otros, con --
rrecuancia hen adquirido gsquemes de necesidades rue 1la
Zerencin debe reccracer si desea crear el clima motive-
cionel ndecuado.

1.~ 2erson2l Garencisl : La necesidnd de Logro es
.reminente sntre los ejecutivos exitosos, Tstos indivi-

duss nor lo genzral 32 consideran ellos 1nismos couo per

&4




bonas trsbajedoras y de resultados, que deben logrer a}'
£0 para quedar satisfechos.

2.~ Personal Profesionnl, Cientffico y Téenico: Ee
t4 motivedo wara desémpeﬁnr al méximo si. exigten orortu
nidades de obtener logroe, reconocimiento ¥ stetus iden
tificables y, si sus ansignrmciones implicen empeflos cong
tructivos, estdn diversificadss en naturaleze ¥ Concu-—
cen el nrogreso,

3,- Obreros : El hecho de aue muchos obr:ros reci-
ban salarios elevados no sirve necesarimmente para moti
varlos 3 para proporcionarles un elevado nivel de satig

faceidn en ¢l trsbejo.
FRUSTRACION Y CONFLICTO

Los gerentes y supervisores Geben comjrender lag -
fuerzas que formey 1r insatisfeceidn y 1la tensidn en --
sus soboriinados, de manera que nuedan creer un ambien-
te de trebejo aue se vea libre, en todo lo »osible, de
estas condiciones,

Faturaleza de le frustracidn : L= presencia de une
barrera en el logro de un objetivo y.de 1la satisfaccidn
de una necesidad cree une situncidn fructonte, con el -
resultado de cue le tencidn iniciwl en eros individuos
s¢ huce sersintcnte o se vuelve nds fuerte. Lss barre-
res exterres rueden ser supervicores hottiles, trebajoc
mondtonos ete., las barreras internes puedéen ser melos
nfbitos, personzlidad o actitnud inadecurde pera un tra-
bejo en iarticular,

Haturaleze del Conflicto : Una persona aue tiene -

dos o mfs esnuemas motivacionales intensos que no pue-
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den ser satisfechos al mismo tiempo, se dice nue tiene
un conflicto,

La gerencia tarcbién debe tomer medidss positivas -
para crear un ambiente de trabajo que reduzea las cau-~-
3ns de frustracidn y minimice las situsciones de conflic
to uue invariablemente se desarrollan =n una organiza--
eidn. k

LA SATISPACCION ENl EL TRABAJO.

Acxitud-generel del sujeto, que puede ser positiva
o negativa, en relasecisn al trabajo; por lo regular, una
funcidn da la diferencia entre 1o que la nersona desen
del trobeie ¥y lo que logra ée é1. (?).

La satisfaceidn en 21 irabajo fue considirnds couy
ana iLazortands dimensidn del nroceso motivaclonal qus -
refleja el grado hasta el cusl el indivicuo. nereibe sus
necesidades y descos y la forma en Qhe deben satisfacer
se (1),

TEORIA DUAL DE HERIDIDG ¢

Sobre la base de su andlisis, sobre los estudios -
de subinirccidn en ei trabajo, Herzberg y cus asociados
formulan una teorfa a la que comuamente =2 1ll2aa Paoriz
de los Factores Zigifnicos y les lotivrdores.

Anuf entrsn en juego dos estezorfng de fmetirces quie
guerdnn relseidn con ta motivacidn, T= nrimera 1leanda
factores ds nigicne o mantenimiento, guarde relacidn con
¢l rabients de trabajo e incluye el status, relaciones
inter;zrsommles, supervisidn, .olfticas de la empresa ¥
administrseifn, seguridad del trabajo, conéiclones de -
trabajo, saloriss y vida personal. Debe prestarse aten-
(L) Taic



cidn avroriadu a estos fectores im ortuntes en el trabn
jo para cue ocurra la motivacién, Sin embrrgo; lok frce
tores de higiene no motiven al @1nleads, sino antes bien
impiden que se encucentre insatiefecho. L2 segunde cnte-
goria de factores, llamedos motivadores, se relﬂcionen
con €l trabejo miswo. Pratan de recbnociniento, progre-
50, logro, potencial de crecimiénto ¥ responsrbilidrd,-
Ocurrird 1a motivacidn‘sdlo si se ‘conservan aproplada~--
mente los factores de higiene y otros fuetores motivado
res (2).

la Sntisfnceidn en él Trebajo y la Conducte de los

Emnpleados.

lizdinnte estudins de varios deseos individurles, sg¢
gin lo revelaron las encuestas de actitud, es posible -
daterainnr, 1lns condiciones de trsbajo que irojorcionen
la méxima satisfaccidn a los emjlecdor, Sin embergo, --
contrario n la creencia coudn, ns hay ningung relacidén
entre la sstisfaceidn en «1 trabsjo y el decempefio. Sin
embargo, se encontrd cue la rotecidn y el cmucentismo eg
teban relacionados con la satisfaceidn. 3@ ha suuesto
cue las recom: ensas cue une nersona recidbe por su desem
pefio afecten en forma directe a su setiefeccidn en el -
trabajo. Ssas recomyenses, que provienen de la gerencie,
deben ser ten consistentes como sea posible con lo que
el emnleado verciba que deban ser 1lns IeCONmLENSAS rde--
cundes pare é1 en relacidn con las que otros reciben, -

si es que va a experimentar satisfoceidn (1),

(2) ibia
(1) 1big



2,- CLINA DE ORGANIZACION Y EL TRABAJO.

El estudio de una organizscidn revela que tiene su
rropia y dnica “personalidad” o clima que la distingue
de otras organizeciones, Debido o los efectos que tiene
el cliun sobre la satisfaccidn de las neaesidodes nsicg
1dgicas y sociales de su versonal y sobre el logro de -
los objetivos de la orgenizecidn, la gerencia debe poner
una cuidadosa atencidn a esta cualidad, Rl principal -~
rrogdsito de‘la existzncia de la organizacidn, su taaz-
o y su sstructura, desempefan paneles iaporizates para
determinar su singularidad, 5in ewvergo tiensn uns in--
fluencia sun mayor alsunos factores intengibles,

Lag actividades cus los gerentes y sugervisorss --
tianen heeia la personalidad humens y los nétodos cue -
usan jera difigir % controlar las actividedes de los su
vordinados, son de rrincipal importancia ara determinrr
el clima da2 la ,arte de la orgenizacidn de 1s cual son
responsables,

51 vien aln es sostenido el .unto de vista tradicio_
nal del com.ortermiento humana .or muchos empleadores, 321
funto de Viste Trsdicional, que MNefiregor denomina Teorfa
X { en contralte can su teorfa Y), sostienec que :

1.~ Z1 ser humeno promedio tisne aversidn al traba
jo ¥ lo evitard si pueds.

2.~ Debido a la caracter{stica humana de aversidn
8l trabajo, la mayoris puede ser coaccionadea, controla-
~dn, dirigida, y amenczadz con cestipos pura odligaria e

rue haga el esfuerzo sdscuade hacis el logro de los ob-

jetivas de 1la orgenizncida.

as



3.~ Fl ser humano promedio prefiere ser dirigido,-
desea evitarse responsabilidades, tiene  relativamente
pocas aubiciones 7, sobre todo, desea sepurided.

Este punto de visia claramenta preconiza aue 1u -
motivecidn se logrerd princijpclmente por temor y gue el
cerente o supervisor debe mentener estrecha vigilencina
sobre sus subordinados, si los objetivos d¢ 1m orgoni-
zecidn e incluso los abjetives personales de seguridnag,

van a ser obtenidos,

Las teorirs modernns que se han originedo nor lus
actividedes de investigeeidn de los cientificos de la -
conducte hen tenicdo un iwgqacto significativo sobre lrs

setividedes d2 ua imcortante mlmero de emileedores,

Ia Teoris Y de lcGregor, un Punto de Vista iloderns:
sostiene que @

l.- El gasto de esfuerzo fisico y mentol cn el tra
bajo es tan aatural como jugsr o descansar. Do .endiencdo
de les coniicisnes controlebles, el trrbrjo puede ser -
una fuente de setisfzecidn o una fuente de castigo.

2,~- El control externo ¥ la emenrza de castigo, no
son los dnicos medios pera producir el esfuerzo hieia -
los objetivos organizseisnnles, El hombre cjercersd tuba
direccidn y sutocontrol en el servicio de los objetivos
de la orgznizecidn,.

3,~ Fl compromisohrcia los objctivos es una funcién
de les recompenses ssociedes con su logro. ILa més impor
tente de tnles recom;enses es la setisfoceidn del ego y

1a autorresliznccidn.
4.~ Tl ser humeno prouedio sprende, bejo condicio-



nes adecuadas, no silo a aceptar, sino a buscar la res-
monsshilidad,

5.~ La cazacidnd npara ejercer un grado relativamnen
te alto de imaginacidn, ingenio y creatividad eplicado
a lﬂVSOIUGién de los probleries organizacionales, estd -
omglia, no limitadamente, distribuida entre la poblacidn,

6._ Bajo las condiciones de la vida industrial mo-
dernz, lag cotencialideades intelectuales d=1 ser humano
sromedio sdlo estén parcialmente utilizadas.

La Teorfa ¥, en contraste con la teor{a ¥, enfrtiza
el liderato gerencial mediente la motivecidn :or objetl
va, permitiendo a los subordinedos exierinenter una sa-
tisfoceidn personal en 1s medida en que contribuyen al

logro de los wismoa,

1a Teorfn de Madurez-Inmadurez de Argyris. 71 cree
aue la orwanizacidn hece denrndrs o sus aizadros indivi
dusles uue son inesn.ru-ates con sus necesidides y ooa
qu orientaeidn genercl hacis lp vida, 1la cusl 25, esen-
cinlmente, llegar a tener cads vez mayor grrdo e madu-
rez. Sesin Arpyris, le [ersonelidad numncs en nuestra -
cultura nuestra tendemeias &2 Jdesarralls ue iaslican -
.rogrecsar de la inmadurez a la madurez, reconoce dque si
blan no todos los trabajadores'éstén ansisndo acerntar -
més res onsnbilidades, la mayorfa de ellos rss.onde al
reto de un clima de trabajo en el cuel sesn tratados co
mo individuos wadures.

La Teoria de los Sistemes de Gerencie de Iikert :

Byicten cuntro sintemas distintos que sueds usar -

el zeronte o el angpervisnr :




Sistema 1 : Que implica'un enforue. autoritario ex-
nlotador, o :

Sistema 2 ¢ Un enfoque autbritario de naturaleza -
benevolente,

Sistera 3 : Un enfoiue consultivo.

Sistema 4 : Un enfogue de participncidn del ETULO.

Likert enfatiza la im:ortencia de los recursos hu-
manos tomando tn uenta las necesidades como 1as carrcte
ristices de la personsnlided.

Estas teor{cs enfetizan le importencia de entender
la parsonelidad humena wars que las necexidedos do los
emplendos y de la orgnaizacidn puedan armonizerse en el
lorro de objetivos cue sesn mutuamente satisfactorios,

las relaciones dentro y entre los grujos que com=»
rrenden de una organizacidn tawbién contribuyen a su cli

ma. lediente el conocimiento de lac ceracteristices co-

munes de grupos, lof suservisores debea estnr ea mejor

posicidn jara comyrender las fuerzas gue pyudsn a creer
el tiyo de¢ elima a su nivel en le orgenizecidn. Tamdién
deberdn ser cepaces de desarrollar relsciones nds srmo-
niosas y efectivas entre los grupos de emplesdos.

Otros fectores de naturaleza fisica contribuyen al
clima, ya ser directe o indirectaemente, mediente su in-
fluencia sobre la conducts humana, Intre ellos se cncuen
tra la naturaleza del trabajo : el nmbiente fisico crer
un tipo de clima en el cuzl se im.ide a los em:lecdos -
cue interacticn en forma satisfcctorias a causs del ruié
do y el requisito de mantener el ritmo de la linec, y
dissoeicidn del trebajo : €l eumento Tn el tamafio y la

complejided de las organiznciones puede -influir sobre - T



sus miebbros en forma significetiva, Uno de los moyores
sroblemas creados _or ¢l cracimiento orgsnizseional es
ol desarrollo de sentimientos de desunidn, esf como las
condiciones'que afectan la salud y la sepuridad del em-
pleado : proyorcionar un ambiente de trabajo que salve-
guarde a los empleados ¢» peligros. Uno de los .rincipe
les objetivoz de los programas empresariales de salud
es educar al uersonal en los principios ¥y urdcticas de
une buena salud, tonto ff{sica como mental, Z1 éxito del
programa dspends de estimular el interés entre los em-
pleados, estn jueds hacerse mediants el uso de posters
y filmes, y a trevés de ,ldticas y entrevistes con los

trnbajadores (1).
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3.~ LA SEGURIDAD DEL EMFLEADO.

La segurided es uno de los principales resultedos
aue los individuos buscan en sus cngleos, Ia aryorfa de
les empresss ofrecen muchos beneficios a gus emjlerdosg:
sin embergo a menudo hacen une defidiente lebor de co.an
nicar la naturnleza y valor de estos beneficioz. Fn un
esfuerzo por lograr el méximo del dinero pastedo cn be-
neficios, algunes enpresas hun intraoducido une serie de
oyciones, en loe cuales los enleados pucden cscoper er.
tre verios slternativas rare distritwir el velor en efec
tivo de sus beneficios, (2).

La seguridsd en’'gran parte estd relscimmadn con la
cosible érdide de ingresos como resultado de susensio

neg, ince;ncidsd o retirs o Vroete hace pocos efios, gfe -

coneiderabe gue era principal res:onsabilided Gel fobier
no, & trovés de los diversos _rogramas de seguros peire
cinelos por €1, progorcionar ayuda finenciera a loz em-
1leados y sus familise que cufrieran pérdida de ingrese
El seguro de desmmples, los de incepecidad y 1s oyuda ®
en edad avenzada bajo €l progrems del Seguro Social, por
lo tznto, hen sido las prineiitles fuentes de ingreso -
gue constituyen ln seguridad financiera de los wapleadss.
El secguro estatrl _.ars compensi-cidn de los trabsjadores
también he contribuido 2 rrojorcionar ayuda Tinzneiera
a los que padecen lesiones ocurridas en el trazbajo.

k4s recientemente, £e he observado un creciente -~
sentido de responsabilidad entre 198 cmylescores .or el
bienestar de sus emplecdos. Como recultado de este hew
cho, asi como de verias precsiones externasj muchos em- .
(2) Ibid



pleadores han puesto en mercha beneficios de desempleo
¥ de jubilmeidn para comylementar Llos recibides ror los
emyleados a través de los programas de rezuros guberna-
mentales. Aur cuando los plenes particulares de pensidn
han estedo aumenténdo rdpidamente en nimero desdz la -
Segunda Guerra Fundial, la mayorfa de los emylesdos no
se Nen beneficiado con tales plenes debido a aue no ger
manecen con un g0lo empleador durente el periodo renue-
rido para tener trles derechns a esos beneficios,

Adem’s &e la sezurided finenciera, la sepuridad -
psicolégica nuede ser un problema psra los emplendos en
los grupos de edad més avanzada. Teles individuos 3uslan
necesitar la confinnza de nue adn son deseados 7 soliei
tados en 1z orgsnizacidn 7 que no se encuenbren ex veli
»ro de ser desyedidos antes de tener derecho & una .éen-
aidn. Tuchos de ellos trmbién necesziten ayuda gara ura-
cerarse ;urz :u judilscidn y para hecer ©juste dz su vi
de 4: jubiledos, Ustos sjustes deven ser hechos jor 1o
do 21 que viva naste la ednd de retiro. dsun curafdo aflo
lo hard entender los irablemns de las ajustos que pusdan
nacer nds satinfacforio el periodo de trrnsicidn hacia
la jubilacidn. (1).

1,- BENEFICIOS OBLIGATORIOS

A) Compensucidn por duos en accldentes de travajo

Ts wna forma de seguro destinuda u reembolser & las
e leadas los grstos y afrdides de ingresos a consecuen
cia de sceidentas de trzbajo o enferasdndes.

B) Segurn Social :

s w. sistema de seguro administrado por el gobier

(1) Iuid.




no federal, De mcuerdo con lus leyes federolsc en vigor

en e:te momento, el satrén y el em;leado tienen ‘e pa
ger las cuoteés, %n le mctualided se nage cierto roreen—
taje dzl sueldo del empleado, hzsta u: 1fmite mdximd oe
que cembia cagi onda a%o.

Tns ;

nons del sezuro sascinl se jaeden DETUJEf en -
tres catecorfns srincijales :

a) Beneficios de Jubilacidn del sepuro socisl : 4
fin de ser elegible pars recibir ragos periddicos del -
eequro socinl, le persona tiene que haber llegndo a 1la
edrd de jubilecidn, cster va jubiiﬂdn ¥ totelmente psc-
gurada de scucrdo con el cistema, El yuego reriddico com
rleto a que tiene derschiy ¢l juvwilado puede empezer 2 -
los 65 afios; quienes se rediran a 13s 52 a%as recibirdn
menores cantidades, Un~ personz se considora jubilede -
£i con un empleo remunerado no incluye ingresas por if-
versidn, .ensiones u otros ;rogramas de jubilecidn, y &
si con este empleo remunerzcfo gena menos de unz centided
grescrita.

b) Beneficios por invalidez : T1 saguro socisl ue
de otorgar yersidnes n e;n leados eon una invrlidez oue
se espera dure, cucndo menos, 12 meses, iara ser clegi-
ble jrra este pago en efectivo, unz ;ersona h=brd traba
jado dentro del scguro sociel, cu=ado menos cinco de les
10 a¥os antes de cuedar invdlida.

¢) Scguro de szlud : "ete seguro de szlud, bajo el
seguro socisl, que =e conoce comirmente como “ledicare”
ofrece reembolso percisl de los gestos médicos ¥ de hos

pitelizacidn pera persones mayores de 05 zfios.

95
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C) Comgensacidn por desempleo-: Se financia éon -
impuestos pagedos por las putronés; en algunos estados,
los emplesdos también regan gérte del 1mpuesto.

2,~ 3BENEFICIOS YOLUNTARIOS : -

Adems de los beneficios obliggtorios, muchas em—
sresss ofrecen en forma voluntaria otros tiros de be-
neficios,

A) Planes de pensiones ¥ de jubilecidn 3 Los glenes
de yensiones’pueden ger de uno de dos ti:os generales :
satrocinedos ior el gobiermno o sor entidad orivada, Las
vYeneficios de jubilacidn percibidos medirnte el seguro
gocin) representon un :len de nensiones patrocinado .or
el gobierad. Tog lanes de vensidn _rivedos pucden ser
en su totalidad con fondos azortados tor la organizacidn
o en forma c;njunta, sor la organizzeidn 7 el trabajadsr
durante su tiemzo de servicio.

3) Progremes de seguros : Los plones de ssguros de
eclué o ée vida, o nmbos,.jura los empleados, 321 e -
de loa formas afs nopulares de beneficios 2n uso en 1z
petuslidad, Tisbos progreamas suelen ccior diss¥ados de -
modo «ue la emyresa paga toda la pri@a~o sélo una arte
de ¢élla y el emyleado :nga &l resio. '

%) Pago por tismso no trobsjedo i Los orgsnizacio-
nes sagan a log empleados ciertos dfzs en que no travba-
jan. Tretoa &fns o biearos ine’uyen dfes festivos, vaca-
ciones y dfrs de ausentismo ror enfernsdad, serviecis o3
mo juredo o fallecimisnto de familieres. Como es arfural

1as vrenciones y dfns festivos san los .ads comunes,




D). Servicios generales : Tee organizeciones pueden .
ofrecer servicios de salud y de primeros puxilios, ese-
sorin i‘inﬂhciera ¥y legnl, eervicios dc consultorfs, --
Jrogrames educncionales i recrzativos, punrderfas infan

o

tiles y descusntos wvara compras (2).

(2) 1bid. .



CONCLUSION

Ninguna orgenizacidn por muy pegueiia que sea, podria
existir sin las relaciones humanas, Si la organizacidn -
cuenta con estos pero no son los adecuzdos, tendrd fallas

en su administracidn y en general en toda la emirese.

Teniendo conciencia de la forma en gue se deben de -
edministrar los recursos humanos, se podrd tener una exce
lente relacidn con ellos, y 2l mismo tiempo que se cono-
cen sus necesidades, se podrdn conocer sus aptitudes, de
contrario ocasionard un grave problema tanto para el in-

dividuo como nara la sociedad en donde se desenvuelve.,

Ya que el individuo es el elerento mds imgortante -
dentro de cunlouier orgenizacidn, se debe de tener una -
rlena dissosicidn para que los intereses de éste, asi co

mo de la empresa se satisfagan.

Bileno creo que =ora cue el nersornal se encuentre real
mente a gusto dentro de la empresa debe de tenear una muy
buena remuneracidn, un sueldo que realmente le alcance pa
ra cubrir todas sus necesidades tento econdémicas como SO

ciales.

La estructura de éste trabajo nos rermitié compren-
der los conceptos orgenizaciorales bésicos referentes -
a personal, dejendo ver le necesided de der nuevos enfo-
ques para tratar con las personas gue integran une orga-
nizacidén enfoques gue deberdn satisfacer necesidades de
iag organizaciones y de las personas bajo situaciones ==

esyecificas,
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