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INTRODUCCION.

Es'fut1nar10 escuchar constantemente quejas y mis que--
Jas en‘nueﬁtrb"smb1to: Los patrones se quejan de sus trabaja-

doréé y vicévgrsa, Tos trabajadores se quejan de 1os patrones.

Es claro que &sto estd afectando a las dos partes y en-
su caﬁS;ante queja se dejan ver como victimas de los contra--

-rfof;'siﬁtiéndose unos verdaderos mdrtires.

E1 patrén ve al trabajador como un holgazdn, un sinver-
..gﬂenza bueno para nada que estd viviendo a sus expensas. E]l -
trabajador ve al patré6n como un ogro que lo estd exprimiendo-
cuanto puede, sintidndose relegado al nivel de simple mdquina
de trabajo de la cual sélo interesa lo que produzca y nada --

mis.

Lo que en un principio deberfan ser buenas relaciones,-
praonto amenaza con hacerse cada vez mds y mds insoportable y-
en muchas ocasiones las relaciones terminan en malas y varja-
das formas tales como el cierre de la empresa causado por-

huelga, el ¢ldsico infarto que termina con la vida -----



deI'patrQn,_g};pg]eado,deébjdo de un trabajador o varios -

con. sus consabjdés'consetuéncias; etey

‘ “Es §be6.que ninguna de las partes tiene la razén en-
sy ioﬁqli&ad.pero sf parcialmente. 51 no se dan cuenta a -
‘tiemﬁo del problema. éste va siguiendo un proceso gradual -
que termina cegado a las partes al grado de que se hace di-
ficil cualquier tipo de comunicacidén, puesto que patrén y -
trabajador hablan distinto lenguaje, han dejado en el olvi-

do el conocimiento real que debe haber entre ambos.

E! prop6sito de 1a investigacién que ahora presenté.-
que el sector patronal tenca conocimiento de 1o que suv tra-
bajador es y que tenga presente que existen actuaciones, téc
nicas y procedimientos aplicables de una manera sensata y -
gque dan resultados probados pero que desgraciadamente han -
cafdo en muchas ocasiones en el olvido dejando paso comple=-
tamente libre a Ta sola intuicidn qgue muchos tragos amaragos

ha dejado.
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MOTTVACIONES PSICOLOGICAS EN EL TRABAJADOR

U MEXICAND. -

'Degdé h5€e $lgﬁyo;naﬁos se ha visto al mexicano y su -
fo}ma de ser desde distintos enfoques y con distintos crite-
rios. Esto ha llegado a ser una preocupacién substancial en
ei propio mexicano. Personas de gran capacidad conocedoras-
en 15 materia han estudiado el probiema aportando su sistema
de pensamiento y métodos de trabajos con la finalidad de co-
nocer la urdidumbre de nuestre esencia y los matices de nues

tra caracterologfa.

La metodologia que actualmente estd usando el psicdlo-
go ha llegado a ser tan fructffera que ha dado &nimos para -

afrontar el problema pese a 1a magnitud que reviste el mismo.

Es fundamental antes que nada saber cudles son los con
ceptos bisicos e indispensables usados como herramientas de-
trabajo; es importante también descartar y hacer a un lado -

todas aquellas hipStesis que no estdn plenamente comprobadas.

Desde el punto de vista psicosnalftico, el ser humano-

es considerado como una entidad bioldgica que entra en con--



tacto'con dn mbiente ante e] cual su bio]ogia habra de mode

1arse. expresarse ‘o f ustrarse. asf como desarrnl]arse de‘--

acuerdo con las condiciones que ‘ase bio] gf

ambIente que ]a rodea.~ El ser humano. no importa la cu1tura

en: que se desarro11e. nace con un cumulo de mater1a1 1nst1n-

En otras palabras. ref1r1endose a una de las ca--

“Lamisma necesidad tiene caracterfsticas bdsicas, co-

mo la que se ha sefalado anteriormente: su origen. Es 1dgi-
. -co considerar como origen o fuente de la necesidad a lo bio-

16gico, a lo germinal.

Como segunda caracterfstica de 1a necesidad estd su -
fuerza que aunque no existe ningdn sistema de medicién que -
sea exacto para valorarla, se cuenta con elementos naturales
que permiten juzgar su mayor o menor intensiad, por ejemplo,
juzgando la intensidad de hambre de una persona en funcién -
de dos elementos de juicio: el primero, en hase a la canti--
dad de obstédculos que esa persona es capaz de zanjar con el-
objeto de satisfacer su demanda; el segundo, por la cantidad-

de barreras, inhibiciones y consideraciones de fndole moral-

encu ntra ‘en- elr-



L

f o social puestas . al servicio del b]uqueo de la exigenc1a ins
tint1va. CuantOs mas esfuerzos realiza una persona para.---
_aplarar la satisfaccién, mayor serd 1a energfa contra Ja =--

cual se erigen tos obstdculos.

La finalidad es la tercera caracterfstica, ya que toda
necesidad tiene un fin. Las acciones sean ya especfficas o-
diversas, de acuerdo a la necesidad de que se trate, tende--
rén a la finalidad de aliviar al aparato psfquico de la ten-

si6n desagradable creada por el cimulo de representanciones.

La Gitima caracterfstica de la necesidad es el objeto.
El objeto de la necesidad es 1a persona o personas a 1as cua

les se encuentra ligada é&sta, en su satisfaccién directa e -

inmediata.

En tiempos actuales, el psicoandlisis ha 1legado a pos
tular algunos conceptos bésicos cue estdn fuera de toda dis-
cusién, tales comop la existencia de un psiquismo inconciente.
Antes del advenimiento del psicoandlisis, ia psicologfa ope-
raba fundamentalmente con entidades llamadas conscientes, pg
ro ahora se sabe que existen partes del psiquismo inconscien
te y que ademds son operantes, presentes y dindmicos, en tan
to son susceptibles de determinar manifestaciones patoléfgi-=~

cas o de conducta.



En el deterhini;mo"dellaé_égyiéﬁ.dé_;qnducta; la vida

_1nfantfi g"paftiﬁuﬁé héht§ 1ﬁqu

Es “diferencia de otros se--

rgs; paéf buena-parte;desu‘vida enfhﬁ.berfodo de dependen-

",é{é;tﬁésdewéi'homénfofdé‘naéér; hasta aqﬁel en que el suje=
.u'té:ES'éaDaz'ae'sétisfacer poﬁ Si.hﬁsmo sus necesidades, pa-
;;§i5much§ftiempo. E]l nido proﬁfo apreade a confrontar que -
en ocasiones sus necesidades entran en conflicto con las ==~
'Dautés, modos de ser e ideales que los adultos tienen para-
.Vjcon é1, Por una parte, se siente urgido a la realizacidn -
de determinadas necesidades, por otra, impulsado en igual -
proporcidn a complacer los objetos que entran en relacién -
con sus necesidades. La conducta adulta es el resultado ---
transaccional de estas dos fuerzas; en ocasiones operan en-
e! mismo sentido, en otras en sentido divergentes y de la -
cuant{a de la divergencia, la magnitud del conflicto inter-

na.

Con el transcurso del tiempo, las pautas que fueron -
externas se internalizan, se transforman en inconscientes y

siguen siendo operantes.

Las pautas de conducta que en la infancia Se acepta--
ron para complacer a un objeto exterior, en la edad adulta-

siguen llevdndose a cabo para complacer a un objeto exte---



riar-que con el tiempo, se ha trénéfdrmédﬁ‘éﬁ'{hééEnoﬂ

£1 sef,huﬁandiné’ésﬂdﬁé}éntjdid'f‘ ependiente-en el -

tiempo, sino anclada’en-e

E) sujeto,‘tiené un rsifﬁsiquismo afron-

ta el pasado: rebeIEﬁdokg;a sqmetténddsé al mismo, tra-

tando de repararlo y mddificarln'eﬁ 16§ seres que dependen-
de €1 o por el contrafid. Féiviﬁdicéndo en su relacidn acti
va con los demds aquello_qﬁé en‘éu pésiciﬁn pasiva le fue -
negado por los objetos que entraron en contacto con sus ne-
cesidades. La férmula con la cual el sujeto resuelve sy --
conflicto con el pasado y Sus objetos es el resultado de --
una ecuaciébn personal, no ajena a las pautas y normas cultu

rales en las cuales el sujeto desarrolld su destino.

En toda relacidén que un sujeto estructura, tienden a-
repetirse en forma compuisiva sus pautas, 0 sea que trans-=-
fiere en la nueva reltacién todas aquellas ansiedades, deseos
de complacer, de engahar, de recibir, de reivindicar, etc.-
que en alguna ocasidén experiments en relaci6én con sus obje-
tos primarios y gue ahora automdticamente se repite. Para-
nue tal cosa acontezca es preciso, como se ha dicho ante---

riormente, gue el objeto se haya internalizado.

En los siguientes puntos se muestra uma sfntesis de -



la psi€u1dgf§ deilafmofivadidnf

Existencia de necesldades b&sicas."

32.- Contacto entre neces1dades y objetns externos.

n 3.- DependenCIa al objeto externo.
4{} E1ecc16n de sistemas defensivos frenta 4 la acti--

. _tud del objeto externc.‘-~‘%¥~A*f"
5.- En la interaccidn de Ja necesidad, el objeto exter
no y la defensa ante éﬁté?se“é?éah‘clichés, pautas

y estructuras.

6.~ Internalizacitn del opj€to externo, de la defensa-
y las pautas. ‘

7.- Externa]izacidn”del objeto interno.o eleccidn de -
un ambiente conformado al objeto interno, deforma~-
¢cién de la realidad para conformaria al objeto in~
terno y asi complacer a este Gltimo.

8.~ Dependencia al objeto interno.

La conducta de los pueblos muy frecuentemente es una =~
serie sucesiva de repeticiones. En esta repeticidn se estd -
expresando la historia en forma viva, actual y emotiva. Par-
tir de nuestros orfgenes, de nuestra infancia histérica tan-
to individual como genérica y detectar de los principios nor
mativos y pautas condicionadas por ella, nuestra actual mang

ra de ser, debe utilizarse como técnica para poder lograr co



cond1cionado en; el pasado.;'?

Uno de nuestros mejores historiadores, Sitvio Zavala,-

ha expresado- "México es un pais de contactos dificiles. Ha-
.'mapgqniﬁp:rglaéfones, pero no vive en relacifn..., ninguna -
:_dwﬂfusfsaifdas representa el ejercicio de una actividad nor-
ihé1, RHedia algtan desajuste que no impide finaimente el con

" tacto pern sf lo enrarece."”

A principios del siglo %XVi: ]aipoblacidn indfgena de -
Mesoamérica (entendiendo por tal el México actual y Centroa-
mérica} era, seain cifras conservadoras de tres millones ---
trescientos mil habitantes. Cabe suponer que en el Seno de-
esta gran comunidad ya existian y prevalecian tensiones en--
tre sus miembros, muchas de las cuales sin lugar a dudas nos
esclarecen aspectos parciales de la vida e ideas del mexica-
no de hoy, y al trabajador gue representa un amplio sector -

de nuestra poblaciédn.

Un fendmeno dado en e} México antiglo era el causado -
por e} sometimiento que creaba un fuerte sentimiento de ambi
valencia: se admiraba y odiaba simultdneamente al congquista-
dor. Los sentimientos de respeto y adulacidn estaban pron--

tos a ser sustituidos por sus opuestos, hostilidad y vengan-



za en el momento en que las c¢ircunstancias lo permitieran,-
Es mds, diferentes grupos estaban dispuestos a unirse, pese
a las diferencias existentes entre ellos con la finalidad -
de crear un ndcleo mds potente ante el congquistador, Este-
equilibrio inestable, pronto a estallar, se reforzaba con -
las grandes diferencias sociales existentes en el seno del-
mismo grupo. Las diferencias sociales y jerdrquicas que me
diaban entre una y otra clase social, en particular entre -
el pueblo y la aristocracia militar y religiosa, eran de --
tal magnitud que constituian terreno férpi] para la expre--

sién de situaciones de conflicto y drama.

A su llegada a América, la imagen del espaiol se vi--
sualizd de dos diferentes modos: el grupo dominante vio en-
etlos una amenaza, no de cardcter objetivo, sino subjetivo;
consider6 que Quetzalcoatl, la bondad reprimida, lo positi-
va, lo rechazado, surgi del Oriente, los sentimientos de --
culpa tomaren cuerpo eén el caballo y en el fuego de los con
quistadores. La clase socialmente sometida vio en la ima--
gen de los espanoles la esperanza que habrfa de liberarlos-
de una dependencia demasiado pesada y fatigosa a sus espal-

das.

Puede decirse que lo que conquistd al mundo indfgena-
fue la imagen que el propio indigena proyectd en el conquis

tador; imagen idealizada de fuerza, de inmortalidad y de lg
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&enda qﬁe elrinafééné’l1é§ﬁbplﬁﬁ sﬁs entraﬁés Y que circunsg
tancialmente'célbtﬁ.én ei'éspéﬁof} y cuando el mundo indfae
na, tanto el aﬁtﬁchta:coﬁo é1 sometido se dio cuenta gue -
los conquistadores.noyeran ni amenaza ni esperanza, era ya-
demasiade tarde. . En esa conquista, el indigena sintid so--
bre si 13 destruccién del mundo de sus valeres; sus primiti
vos objetos y la reiacidn con ellos, la sentfa despedazada-
asi como su forma de vida e interaccidn, guedando desolado-
Yy deétruido}.éh una situacidn profundamente melancdlica. --
Aln con fodb eso, en el nhyevo mundo, los frailes pretendian
‘que abdicaran de su antiagia 1ealdad para el pensamiento.re
-:11uioso espanol en ningdn momento cupo la posibilidad de ~-
una conciliacién; por eso a su llegada barrié con todas las
4man1festaciones externas del anhelo y espiritu religioso -=-
‘del 1}d{gena. y a pesar de todo esto, 1a supervivencia de -
la . religién indfgena en formas de culto cristiano sigue ---

siendo - un fendmeno presente- hasta nuestros dias.

El panorama hist6f1c6 del mundo que se inicia 1leva -
el signo de conf]wctos y de la tens16n social. Un grupo pe
quenu y homogeneo en 1nterese5 e. %deo]oufa va a dominar ---
a bastos sectores sociales’a 105 que no comprende y no toma

en cuenta.

Dejando a un lado el gran nimero de castas que se cons

tituyé a fines del siglo XVl y principios de XVI1I, podemos -
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_”rfuefbnﬁtfes;grqhdes,grdﬁos,]os que .tuvieron impor-

faﬁcfi'eh1e1‘drgmg.cufihf51}‘ Por ‘una ‘parte el indfgena que-
tﬁ?ﬁfq@élré@uﬁciar'tﬁial y cabalmente a sus antigiias formas~
Lde'éxpre;idv{V Fof.otro lado el mestizo, que por lo regular=-
siempfe. sa]ﬁo rarfsimas excepciones, se encontrd constitui-
do por unionés de varones espafioles con mujeres indfgenas. -
La unidén de estas mujeres con hombres espdanoles fue una «-««
transculturacidn hondamente dramdtica: la mujer se incorporg
ba brusca y violentamente a una cultura para la cual no se -
encontraba formada; su unién la llevaba a cabo traicionando~
a su cultura original, por lo tanto, el nacimiento de su hi-
jo era la expresidn de su alejamiento de un mundo, pero no -

la puerta abierta a otro distinto.

E1 espafiol dejaba tras de si un mundo de objetos valo-
rizados; su manera de vivir, sus costumbres, su lengua, su -
religidn, sus mujeres, etc., eran lo gue para &1 constitufa-
un valor; el mundo que descubria carecia de existencia en si,
Gnicamente era valuado en funcidn de que podfa hacer accesi-

ble todo aguello que en el pasado le habia sido negado.

México, como ningdn otro pais, intenta adquirir --
conciencia de su personalidad y su manera de Ser, a travds -
de sus diferentes manifestaciones: arte, ciencia, autobserva

cién, etc.; todo ello se moviliza ante el temor inminente de
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~perder la.identidad.

El mexicano. con un alto grado de facilidad puede ---

aprender d1stintos artes U oficios, porque es una tierra =--

'érida’a‘ S| era de un -maestro o de cualquier otra figura-

,51gnificatlva,,suscept1ble de mutar la imagen interna Gue -

,‘consiuo 11eva Tiene un motor para buscar Ja afirmacin --

”'Tehiendojel‘conacimiento de todos los conceptos ante-

_r?brés y, tomindolos como base podemos partir sabiend los -
puntos relevantes en nuestra psicologia y nuestra manera de
ser en nuestros dias, analizando las ventajas y desventajas
de nuestra conducta (en la que la histeria tiene fuerte in-

gerencia).

Corresponde que las personas que dfa a dfa nos esta--
mos preparando, ya sea hoy, dentro de las escuelas o mahana,
dentro-de las—empresas, luchar por el logro de una mejor na

cién y una patria mas grande y mads libre,

Somos afortunados de contar con la preparacidn que el
estudie nos ha dado, ya que podemos tener el conocimiento -

de nuestras realidades de ayer y de hoy y contando con --=--
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ellas, .es niestro deber como hombres de. empresa tomar la ta-

anos . de que cada vez sean mejores las condi

_rea’en nuestras,

ciones baf&itoﬁqs. prepérando mejores trabajaderes, que radi

'fﬁgnfép:su propio beneficio, en el de la empresa y en el del

ﬁafﬁl“

.  E¥..1legar al logro de esta tarea, es sumamente diff--
cil y de grandes alcances: Debemos estar primeramente con---

cientes de la magnitud que esto representa,

Actualmente estamos en una etapa en que nos debemos -
de olvidar de Jos intereses meramente personales, dindole im
portancia a los intereses del orupo por lo cue debe de exis-
tir una conjugacidn entre 1o que el patrén y el trabajador -
desaan formando con ambos intereses los objetivos de la em--

presa.

Se ha dicho que ni a un hombre, ni a un pueblo, gue -
en cierto sentido un hombre también, se le puede exigir un -
cambio que rompa la unidad y continuidad de sus personas. E£s
to nos dice que un cambijo en el trabajador no se dard de un-
momento a otro, sino que el cambio serd el resultado de una-
serie de esfuerzos planeados y proaramados perfecta y antici
padamente por parte de Ta empresa teniendo en cuenta que un-
sujeto con adecuada identidad va a tener una linea de conti=-

nuidad consistente e ininterrumpida.
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E;té_nos llevard a Ja conclusi6bn de que al trabajador
no sole sé ]e débenrencomendar tareas propias de su trabajo-
Yy dar]e'capacitacfén para el buen cumplimiento de las mismas
sino que se le debe dar EDUCACION, entendiendo por educacién
ta formacién integral del hombre, formando con &sta la soli-
daridad que es la unidn de voluntades que en la actualidad -

tanta falta nos hace.

Mediante la educacidn ensefiaremos al trabajador lo --
que la libre empresa es y representa para todos, de la gene-
racidn de riguezas para el bien comidn y el desarrollo del --

pafs que habitamos.



CVA F’I TU.L'g I

MO RAL
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MORAL

La moral es una atribucién emotiva proporcionadora de

energfa, que da aceptacién de la conduccién y cooperacidn en

tre las miembros de un grupa.

E1 término moral) es utilizado con varias acepciones -

.diferentes asf como ;indnimb también ‘de actitudes y satisfac

ci6n en el empleo por 1o cual se hace necesario definir tér-

- Una actitud es un sentimiento determinado de un tra

bajador. Los sentimientos pueden ser de satisfac--
ci6n, insatisfacci6én, indiferencia, apego, etc., ha
cia una persona, objeto o situacidn concretos.

La satisfaccidén en el trabajo es la resultante de -
distintas actjtudes, buenas v majas de un trabaja--
dor en determinado perfodo. La satisfaccidén estd -
sometida a altibajos de uno a otro extremo, pero ge
neralmente tiende a estabilizarse en un nivel, ya -
sea bueno o malo.

La mora) en el trabajador es el resultado de las sa
tisfacciones aue obtiene en el grupo especffico en-

el cual se desarrolla.
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Las act1tudes de un trabajador pueden tener su forma B

" &ién- en distintas puntos ta]es como.'.”

----L;S\sftqaéioﬁes.; Esta;‘Situdciohéé'pqedéﬁ ser ﬁe-
distinta indole tales‘comovut{lidadéé crecientes -~
“én']# empresa, Qti]idades decrecientes, fuerte com
petencia, compra de maquinarie nueva, rebaja de =--
personal, etc.

. Tépicos.-~ Ta]es como la rei1q10n politica nacional,
po]ft1ca de ]a empresa, programas de produccidn, -
'etc.,

~'0bjeto$}—‘Comn herramianta de trabajo, accesorios=

de trabajo, planta de trabajo, equipo, etc.

Son muchas las variantes aue tienen influencia socbre’
las actitudes en el trabajador, como su educacidn, sus acti
vidades propias y con sus compaheros, el medio fisico en su
lugar de trabajo, la adaptacidon que puede tener ante Jas ta
reas y expectatijvas, los lugares de origen y procedencia de

los mismos trabajadorés, etc.

Resulta 1dgico pensar que la administracidn no podrd
controlar todo este tipo de influencias de una manera cien-
por ciento eficaz ya que cada individuo es distinto uno del
otro por lo cual las variantes pueden tener un alto grado -

de subjetivismo y a cada uno de ellos les podrdn afectar de
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_d1stinta m'ne ’resu tando pr&cticamente 1mpos1b1e l\egar a-
' , ' rabaaadores, pero, te

cc{dn de datos SUS-=

'rin e11m1ner factores ne

intro-

-.rr1tac16n e irrespnnsabilwdad

" Z CONCEPTOS GENERALES. SOBRE LA MORAL.

Resﬁlta sumamente difficil llegar a satisfacer Jas necg
sidades morales y espirituales en las personas, més abn cuan-
do éstas actiian como seres indépendientes unos de otros con -
sus propios problemas y necesidadess. Afortunadamente, cada -
vez se habla més entre los cfrculos empresariales de mayor =--
preparacion de un interés colectivo, esto es, no tener en --=-
cuenta solamente a la individualidad pura, sino ver el inte--
rés muéuo, el interés interindividual que en este caso, serfa
el interés de. 1a empresa.

E1 objetivo fundamental es eT_@onjuntar la empresa sé-

lidamente, con una fuerte estructura desde el nivel superior-
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hasta el inferior con la.firme.canvicci6n de que el elemen-

‘to ﬁumaﬁd,e;!facféfadqtjsivonpaﬁi 1a uénq"mérché y &xito -

de la empresa yé:éyéjfgn£}¢hiﬁdu?“ 3dj£h6f;iemento, el ==

facior técﬁicd'téndFé bpabeEA ‘canalizaciéh'y'eficaz mane-

jo.

Oe vital importancia resulta llegar a comprender la-
gran valfa del espfritu humano que el trabajador mexicano -
posee y con este conocimiento en la conciencia, alentarlo -
con todas sus aspiraciones y deseos, mismos que deberdn es-
tar basados en el principio fundamental de la libertad de -

la humanidad para que con ésto llegue a obtener su completa

autorrealizacidn.

Es deber de las generaciones que salimos preparadas-
como Licenciados en Administracidn guiar rectamente a los -~
trabajadores del pafs contando con bases éticas y de honra-
dez, proporciondndoies desde los derechos fundamentales que
como seres humanos tienen, hasta la oportunidad de desarro-
llarse tanto como su capacidad se los permita a todos y ca-

da uno de ellos.

Para el Jogro de los mencionados propGsitos, jamds -
debe de olvidarse 1a gran importancia que la moral tiene en

cada individuo. La moral ha sido un factor decisivo en un-
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Vsinnumero de situac ones Zd'sde eljt 1unfo en una guerra.‘——

;.hasta la fabr1cacj6 deun simple producto.."La mpral ‘tiene-

perma nenc a; en

'faccidn persona1 y buena voluntad para trabajar conjuntamen-
5te comu componentes de una a]ta mora1 para lograr el éxito -

de 1as empresas.

En términos administrativos cada autoridad tiene su -
definicién oue difiere un poco de otras de la palabra moral.
Algunas autoridades 1a restringen solo al grupo y para éstas
un grupo con alta moral serd el que tenga cualidades como el
entusiasmo, espiritu de orupo, afdn de progreso y canaliza=--
ci6n a una meta comin., Otras autoridades hacen més extensi-
va la palabra moral, pues no ven solo el orupo sino al trabg
Jjador desde el punto de vista individual con sus actitudes,-

grado de satisfaccién y ajuste personal.

Las actitudes de los empleados individuales y 1a mo--
ral del grupo son dependientes entre s{ y resulﬁa por lo tan
to diffcil de aislar una de otra. Es por esto que en Jo que
agquf interesa, la palabra moral se usa en su sentido mas am-

plic.
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"Ya que la moral no puede construirse de un dfa para -
otra, sino que se desarrolla después de cierto perfodo de ---
tiempo, como resultado de polfticas y procedimientos de persp
nal sdlidos, buenas prdcticas de supervisidn y la influencia-
de otros factores, éstos deben recibir una cuidadosa atencidn
por parte de la administracién que deberd hacer esfuerzos po-
sitivos y contfnuos para fomentar una alta moral, Si bien de
be hac¢erse todo esfue;zo para corregir cualquier condicién no
sitiva para desarrollar el tipo del medio de trabajo que con-

tribuya a una alta moral."=

- SUS CAUSAS.

Generalmente, las causas de la moral son originadas en
las préicticas y polfticas de la administracidén pero éstas tam
bié&n reciben influencias de condiciones externas como serfa -
la forma en que los trabajadores responden al medio ambiente,
le cual dice que lTa relacién entre los trabajadores forma par

te también de 1ta moral.

* Chruden y Sherman, Administracidn de Personal. Cap. XVI. -
Pig. 474.
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Es necesario saber que existen factores innatcs en la -
'personal1dad de 105 1nd{v1duos y ésto determlna diferenc1a en-
ja dec1s16n.-la energfa. la estab111dad emocional, el esfuerzo
y resistencéa en cada persona. por 1o que personas con la mis-
ma exper1encia podran contribuir de una forma completamente =--
distinta a la moral. Son de importancia también Jas condicio-
nes fisicas como la buena salud y descanso apropiado, higiene-

y medio ambiente en e} que se efectGia el trabajo,

Es necesario buscar_;oﬂdiciones:de'frabaju que ayuden. -

al establecimiento de una buena moral..

Mgunas condiciones importantes para-lo anteriorﬁghtéj:t 

sefialado son:

- Buena superyisifn

- IlTuminacidén adecuada

- Ventilaci6én adecuada

- Facilidades sanitarias

- Limpieza y orden en la planta fisica

Estas y otroas condiciones dan a la empresa una atmésfe
ra positiva que influye en la buena moral de Jos trabajadores-

de 1a empresa.
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: Un Gitimo punto que cabe seﬁa]ar son las experien--
cias pasadas que se pudieran haber tenidu tales como dificul
tades en trabajns anteriores,” dificultades en el hogar, insg
guridad econémica, posicidn socia], s6lo por marcar algunas-

que determinan 10s fines por los cuales un individio trabaja.

La direccidn de 1a empresa tiene el control de mu=--
chos de los factores y en algunos otros tiene influencia, --
Por esta razén queda a un nivel en el que puede alterar la -
moral de la misma y es su obligacién el hacerio de una mane-

ra positiva.

- CARACTERISTICAS DE LA MORAL.

lLas caracterfsticas de la moral son descritas prin-

cipalmente como:

Espiritu de equipo
- Esfuerzo sostenido
-~ Satisfaccifn o entusiasmo

- Resistencia a los contratiempos

Cuando eciste un buen grado de moral dentro de una-

empresa, los trabajadores realizan sus labores por su propia



24

luntad y no-a base de amenazas ¢ movidos por el temor, Esto
q&’bof ende una reduccisn al minimo en conflictos y alterca- -

dos.

Ho es posible que en materia humana se pueda contar
con un parémetro exacto para medir la moral de los trabajado
res en una empresa y3 gque como se ha dicho anterformente, ca
da individuo tiene diferencias propias, y ésto 1o impide, pe
ro es factible pensar en el grupo como una unidad y llegar a
descubrir Ta forma en que trabaja. Sabiendo gue los grupos-
son poseedores de personalidad prepia, se puede tomar al gry
po en conjunto y no a8 cada individuo en particular, por lo -
cual es necesario describir las caracteristicas anteriormen-

te seflaladas.

~ Espiritu de equipo.

Es una relacién entre varias personas. El objetivo-
es gue Jos miembros de este grupo lleguen a una unidn tal -2
que les permita a cada uno de ellos pensar en términos de ~--

-posotros-, haciendo a un lado el término -yo-.

Lograr que los miembros se ayuden unos a otros y --
gue el éxito individual se considere como un triunfo de todo

el grupo.
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-, Esfuerzo sostenidd,

Indica li“fuerte voluntad del grupo que adn cuando -

i “
sea victima de adversidades no pierde de vista su objetivo. -
£s una lucha de perseverancia con una creencia movida por un-

deseo, por el dnimo mutuo y la permanencia en la unidn.

- Satisfaccién o entusiasmo.

Es el interés, la alta motivacidn de llegar a reali-
zar una meta trazada sin que sea necesario el contar con una-
fuerte recompensa al final de la tarea. El1 entusiasmo es la-
estimulacién que se di por parte del trabajador y la inversa-
de ésto a fin de poder realizar esfuerzos para cumplir sus =-

propdsitos,

- Resistencia a los contratiempos.

Es la decisidn y firmeza de un grupo para seguir sien
do positivo a pesar de los fracasos que pudiera tener. Un -~
grupo que cuenta con atta moral tendrd la decisién y firmeza -

correspondientes a su nivel de moral.
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LA MORAL NEGATIVA Y SUS EFECTOS.
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- LA MORAL NEGAU'VA?Y’SUS' EFECTOS.

Cuando un grupor}léééjaljs;ﬁfimiénto de gque el fin =
justifica los medios es que ha pasado por un largo camino des
de la conducta.correcta paré résolver un problema, y éste sen
timieno sefiala el principio del desdnimo come una norma de --

comportamiento.

Yoder Dale sefiala en su libro Manejo de personal y -
Relaciones Industriales que "algunos de estos sfntimoas se --
describen ampliamente como inquietud industrial, incluyendo -
holgazaneria, enfermedades fingidas, renuncias, gquejas y pa--
ros de trabajo. Lla inquietud estd estrechamente relacionada-
con ta meral. Genera]mence se define como el comportamiento-
que expresa las necesidades personales basicas, las cuales, =

sin embargo no se ven satisfechas"”.

Un comportamiento parecido se considera también como
un indicio de baja moral, esto abarca desde una frecuencia ma
yor que ta normal en ausentismos y retardos hasta problemas -

disciplinarios y restricci6n de la produccién.

Los sintomas de la moral negativa pueden tener diver
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causas pero-aparecen de. Una manera que normalmentea no sg ---

“presta ‘a confﬁéiﬁn.-éiendo'los”mééindié}jb§i16§:;iguientes:

o= La falta de interés.

Es comunmente 1a forma m&s notorja de inquietud ---
industrial. E1 trabajador no siempre muestra esta falta de-
interés en su forma real $ino gue lo representa en varias =--
formas como salir contfnuamente del trabajo, fingir enferme-
dad, tener notorias fluctuaciones en su productividad y ha--
cer constante uso de los servicios sanitarios entre otras. -
Estas formas de inguifetud son inarticuladas y tienden a pre-
sentarse en distintas situaciones. Cuando &stas continda, =--
pueden convertirse en articuladas, de manera oral o escrita-

mediante quejas, discusiones, etc.

Analizando este tipo de comportamiento se saca a ~-
conclusifén que la fatiga puede ser una dimensidén de la moral
y la monotonfa parte de la fatiga. La fatiga puede hacerse-
evidente en forma de indiferencia y falta de interés y repre
senta una expresidn de los estados piscolfgicos y fisioi6gi-

cos.

Los perfodos de descanso frecuentes para reducir 1la
fatiga en los trabajadores son recomendables asf como el au-
mento de la mecanizaci6h para con ésto disminuir la activi--

dad ffisica.
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“La lucha contra la monotonfa debe de empezarse desde

-buando se va a co1ocar al trabajador en el puesto, escogiendo
a aque]]os que muestren menos probabilidades de irritarse en-

“labores rutinarias.

Una manera de evitar la falta de interés y la monotg
nia es al aplicar cambios en el trabajo durante el dfa, siem-
pre y cuand¢ las actividades del mismo lo permitan. En algu~
nas éempresas que tienen esta posibilidad, hacen combinacidn -
de tareas, adn siendo éstas especializadas y asequran que la-
especializacidn ha sido )llevada a los extremos volviendola ryu

tinaria y moné6tona.

- La rotacidn de trabajadores.

Es una de las formas mds antiglias que se conocen y -
muestra un fndice de intranquilidad dentro de los trabajado--
res. La rotacidon de personal es un cambio en 1la composicidn~‘
en la fuerza de trabajo que resulta de la contratacidn, sali-
das y remplazos de los empleados. No todos 1Ilos cambios pue-
den quedar enclavados en la insatisfaccidén de los trabajado--
res en su trabajo, sino que también pueden ser el resultado -
de otros factores como en el caso de una reduccién en el per-

sonal laboral de la empresa.



29

Cuéndo ﬁay_iﬁ;atisfacéidn en los trabajadores se ha
ce mis alto gl n1v§} dg.rehﬁﬁcfés, pasando éste de sus 1{mi-
tes normélgs y l1améﬁdo la.atencién del cuerpo administrati-
vo de la empresa sobre todo por el alto costo que esto repre

sehta.

- Las quejas. .

v. Son;tﬁmbién.indjcadoras de la insatisfacci6én de Tos

trabajadore; y constituyen a 1a vez un medio de alivio.

Las quejas son representadoras de situaciones en las
que ‘los trabajadores sienten que son tratados injustamente y-

sacan a flote a moral que éstos tienen.

- Ausentismo.

Cuando una empresa tiene altos grados de ausentismo,
se hace merecedora a una investicacién de la moral con Ja ~-
que cuenta, sabiendo que 1o normal en un trabajador es que -
falte seis dfas al afo, que representan alrededor de un tres
por ciento en proporci6n a 1os dfas trabajados, pero que é&s-
to est§ también sujeto a los factores jndividuales de cada -
trabajador como la distancia que tiene de pormedic entre su-
casa y el trabajo, la eficiencia del transporte con el que -

cuenta, el clima, ocupacién y otras circunstancias. Por lo-
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genéral; mientras menor categoria tiene el puesto del trabaja
dbr{rmajdrres su niimero de ausencias. - Se ha dicho que la ba-
“‘ja"moral no siempre es lz dnica determin;nte en el ausentismo,
es s&§]o uno de los factores, otro podrfa ser el simple cata--
rro o la gripa que obligan al trabajador a fa1tar a sy traba-

Jo.

Es interesante saber que los trabajadores mds jéve--
nes faltan a su trabajo con més frecuencia que los mayores, -

pero sus faltan suelen ser de menor duracidn.

_ Una de las maneras con que el trabajador representa-
la insatisfaccidn en su trabajo e: faltando, por lo que Se rg
comienda que cuando el nivel de faltas en una empresa es alto,

convieneg realizar una investigacién cuidadosa,

- Problemas disciplinarios.

Cuando se suscitan este tipo de problemas en la em--
presa indican que existe una baja moral en la misma; los tra-
bajadores sufren de irritacién en su comportamiento y fomen--
tan la critica destructiva, 'a motivaci6n que pudiera haber -
en la empresa no la sienten suficientemente buena comoc para -
desarrollarse en el trabajo de una manera optimista y pasan -
a hacerlo de una forma negativa representando constante desa-

cuerdo con las polfticas y reglas de la empresa.



31

rrcjerﬁs offgeﬁgs de los problemas disciplinarios no siem
pre son-claros, pueden tener sus fundamentos desde la selec--
ci6n déi'persbna1 hasta la falta de orientaci6n al mismo y el

desconocimiento que de )as reglas de la empresa pudiera tener.

Los problemas disciplinarios merecen siempre una ---
atenci6n especial, atacdndolo desde el punto administrativo,-
tomando en cuenta muy seriamente los limites hasta donde la -
empresa los podrfa soportar, solucionar o sobrellevar y del -
punto psicoldégico, logrando con ésto el conocimiento del pro-
b1ema‘desde el punto de vista del trabajador, tratando dg com
prender al mismo trabajador y de esta manera poder elaborar -
la planeaci6én de las soluciones alternativas que con este mé-

todo pudieran suscitarse.

- Huelga,

Podrfa decirse que ésta es 1a forma més resonante y-
de fuertes repercusiones para indicar moral negativa insatis-
facci6n por parte del trabajador, aunque cabe mencionar que -
en algynas pcasinnes es el propio patrdn el que toma la ini--
~-¢fativa, pero en la gran mayorfa, son provocadas por iniciatj
va del trabajador, provocando con ello grandes problemas para

toda la empresa.
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-~ Restriccidn de la Produccidn.

Cuando la produccibén es reducidta intencionalmente -
por parte del trabajador, estd mostrando sentimientos negati-
vas hacfa 12 empresa, que es lo mismo gue actuar con una mo-=~
ral inadecuada hacia ella puesto que en vez de tener el rendi
.miento debido en su trabajo, intencionaimente producen menos=-
de To que pueden ejerciendo ﬁnclus{ve limites formajes de ba-
ja produccidén, obligando a todos los que pudiecen estar en --
desacuerdo a actuar confaorme sus deseos faltos de ética y pro

festonalismo.

Este fen6meno es conocido en nuestro medio c¢omo “"tor
tuguismo”, en el que se considera que implica précticas espe-
ciales para hacer el trabajo, que obligan al empleo de traba-

jadores innecesarios.



CAPITYU Lo qy

SALARID S
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SALARTIOD

Etimoidgicamente, salario sé;derivé.dg:sai. yé'que -

alguna vez se pagd con g]l;.-:

Sueldo proviene de s6)idiis, que es moneda de-oro de-

-peso cabal.

' I.El.éaia}io.se pagé pof.horé.o pér.dfa} indepehdientg
mente de-come se liquide (1a liquidacién es semanal de ordi-

“nario yiBl sueldo es pagado por mes o quincena).

El salario se aplica a trabajos manuales mientras =--

que el sueldo se aplica a trabajos de indole intelectual.

Una definicidn clara y precisa para ambos es la si--
guiente: "toda retribucidn que percibe el hombre a cambio de

un servicio que ha prestado con su trabajo".

Por sus limites el salario se divide en Minimo y M4-
ximo. E) sajario mfnimo es el mds pequefio y debe permitir -
al trabajador satfsfacer sus necesidades o de su familia. ES
td dividido en legal y contractual segin se fije por un pro-

cedimiento que ta ley sefiala (Comisiones Mixtas del Salario-
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Minimo).

E1 salario mfnimb'genéral SE'pagé 6bligatoriamente a

toda clase de tabored .

Por su forma de paga, el salario estd dividido en:

- Salario por unidad de tiempo.

-~ Salario por unidad de obra.

En el salario por unidad de tiempo s6lp se toman en-
cuenta el tiempo que el trabajador pone su fuerza de trébajo

a dispesicién del patrén {ocho horas diarias de ordinario).

Este sistema es practicamente el dnico posible en --

una gran mayorfa de labores.

En el salario por unidad de ebra el trabajo se compy

~"ta de acyerdo con el nimero de unidades producidas.

Puede darse una combinacién, como ocurre con muchos-
.

s incentivos, por.ejemplo, garantizando un salario base hasta-

el rendimiento normal y pagando incentivo o prima cuando se-

suepre aquél.
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- CONCEPTO ANALOGICO DEL SALARIO.

E] concepto del sa]arto es analdgico ya que tiene -

acepciones diversas segin 1o que de &} se esté considerando.

.Los aspectos principales a analizar son los sigu1en

tes: jurfdlco. moral, econdémico y administrativo.

. Aspecto juridico del salario:

Es uno de los aspectos bdsicos. La Ley Federal del
Trabajo lo define en el art. B82: "Salariq es la retribucidn
que debe pagar el patrdn al trabajador por su trabajo"“, Y -
el art. 20 de la misma Ley, define la relacidn de trabajo -
como: "La prestacidén de un trabajo personal subordinado a -
una persona, mediante el pago de un salario". Define tam--
bién el Contrato Individual de Trabajo como: "Aquel, por --
virtud del cual, una persona se obliga a prestar a otra un-
trabajo personal subordinado, mediante el pago de un sala--
rio." Aclara este mismo articulo que "la prestacidn de un-
trabajo a que se refiere el pdrrafo primero, y el contrato-
celebrado, producen los mismos efectos". Por consiguiente,
el concepto juridico del salario, estd esencialmente 1igado

al concepto de subordinacidn en el servicio que se presta.

Las deducciones o gastos que el trabajador tiene --
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“'gue rea]izﬁr;'tﬁ]es:coho.§b§;b$ﬁajé§-par£ ir a su lugar de:
trabajo, -pagos. de cuotas sindicales, de) Seguro Sacial, etc.

juer1camente no deben considerarse pérte del salario.

. Aspecto econémico del salario:

El trabajo no puede Ser tratado como una mercancfa,-
ya que es parte del esfuerzo de la persona humana pero esté-
sujeto a la Jey de la oferta y la demanda porque redne las -
_cpracterfﬁticas de bien. y.de escasez, por lo tanto, €5 un =--

bien escaso.

Los conceptos presentados a continuacién aclaran per

fectamente ‘este punto.

- Querdmosolo o no, mientras subsista el Contrato de
Salariado, deberd darse el Mercado del Trabajo. No

hay contrato sin mercado.

- Todos sabemos que el obrero es una persona que ni-
se vende ni se compra, pero al mismo tiempo esta--
mos viendo cada dfa cémo todos Tos trabajadores --
dependientes alquilan por un precio su fuerza de -
trabajo. Si se d& un mercado y se ventila un pre-
cio, querdmoslo o no, deberdn regir en su determi-

nacidn las leyes de la Demanda y de la Oferta.
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- Es indtil y adn necivo, el embeﬁarse en desmentir-
la realidad por la realidad por puro capricho. Es-
mucho mejor guiarse por el principio de que no pue
de existir oposicién entre la verdadera economfa y
la moral; reconocer que no hay fines econémicos, -
sino problemas econdmicos relacionados con la con-
secucion de fines humanos; y admitir que la Econo-

mia estd dominada, pero no suprimida por la Etica.

- En el punto que al presente nos ocupa, €s mejor --
reconocer lealmente el imperio de la Oferta y la -
Demanda, y tratar de hacer verdadera economfa in--
vestigando mds profundamente cudles son sus resor-
tes, a fin de poder accionarlos a voluntad en la -
prosecucidén de los fines que la dignidad de la per
sona humana a travds de la Etica, impone a la eco-

nomia.

E) trabajo no es una mercancia cualquiera, ni debe -
ser tratado tan solo como una mercancia, ya que tiene una --
parte importante e inesperable de €1: la digﬁiddd humana., =--
Adn con esto, no debemos olvidar que tiene caracteristicas -
de mercancia y deben ser aprovechadas para servirnos de las-
leyes econdmicas favorecedoras y contrarrestar aquellas que-

afectan al salario.
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fl-jueéd de las .leyes de la oferta y la demanda fija
et h{Vey dersalaf1os como tendencia. De ahj las palabras de
VPérnaut:‘"En 1a modificacién de 1a distribucién personal que
da ampf%o.margen'para todas las ansias reformadoras de los -

‘ espTr{tus7snc1aiésﬂ._,

;lérASpéétijbFal del salario:
~'5E]_sa1arjo es una prestacién procedente de un contra-

Etowy‘c&ﬁﬁlituyg—fa contraprestacidn de algo que Se di6 a cam-

;:'pic‘deréféiéétb”es el sarvicio.

Es-1a causa por la aue el salario esté regido por la-

“Justiciav

Seglin VYlpiano, la justicia es la voluntad perpetua y-

constante de dar a cada quien su derecho,

Son cuatro aspectos los que estdn dentro del marco --

de la justicia:

- Alteridad

- Objetividad
- lgualdad

- Juridicidad.
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Alteridad - Su rafz.\"a]ter" que qu1ere dec1r el -
otro, por lo que signif1ca que la- Justicia se realiza entre
dos o mds personas, y es por eso que ia Just1cia es una vir
tud social y bdsica en la misma_sociedaq. En razdn de la -
alteridad, 1a justicia debe de‘darse*m&é;estrictamenté cuan
do mds distincidn haya entre_Tas.perﬁonas eﬁtre quienes se-

di esta virtud.

Objetividad.- E1 que se satisfaga la justicia o se-
la viole no depende de Ja,vdluntad,soiamente. sino de la en
trega de la co§§'a‘]a que q]guien tiene derecho como algo -

suyo .
En razén a . la.objetividad, se impane Ta restitucidn,

lqualdad.~ La justicia busca la igualdad. Cuando se
posee algo ajeno, existe desigualdad con el duefdo de eso --
que injustamente se posee. El duefdo posee 10 suyo menos aJj
go. VYo poseo lo mio mds algo que no lo es; la justicia ---

tiende a restablecer la igualdad.

Juridicidad.- Esta caracterfstica de la justicia im
plica que, para que se trate de una obligacién de justicia,
debe de existir un derecho perfecto por parte de alguien pa

ra que sea posible exigir esa obligaci6n.
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-Puntos-a considerarse para-establecer -un salario --

Justo:.

EJ:sgstéﬁfoﬁdé\ rabajador 'y syffémiléa;

jen comiin,

o Ef'§d;£eﬁ{mient6 del trabajador y su familia:
; - Hay que  fijar un suveldo para que el trabajador pueda
satisfacer ‘sus necesidades y las de su familia, aunque es --
justo también que su familia contribuya al! sostenimiento de-

“la misma.

Debemos de luchar porque los padres de familia reci-
ban uyn sueldo suficientemente amplio para que pueda satisfa-

cer sus necesidades ordinarias.

Tomando en cuenta 1o que el bien comunitario dice, -~
el salario debe alcanzar a cubrir los gastos del trabajador-
y su familia normal, puesto que la gran mayorfa de Ja pobla-
cign vive del salario y cuando éste resulta insuficiente a -
los trabajadores de nuestro pafs toda la poblacidn recibe da
fic y 6sto dar8 por resultado que la economfa no pueda desa--

rrollarse adecuadamente.
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- Toda salario debe fehune}ar justamente el trabajo de
“.sarrollade y el servicio prestado, por lo que es importante-
tener en cuenta que asf como existe un salario minimo y que-
bagan por debajo de la cantidad que éste indique serfa injus
to para el trabajador, hay también salario mdximo y pagar --
por encima de éste, serfa injustc para la empresa, ya que é&s
to la podrfa hacer incosteable, impedirfa su desarrocllo nor-
mal, impediria la modernizacidn y los cambies que se requie-
ran y otra serie de complicaciones que harian imposible la -
subsistencia de ella, Esto afectaria tanto a empresario coO-
mo a trabajador, que verfian el menoscabo o el cierre de su -

fuente de trabajo.

Existen dos aspectos de vital importancia en el sala
rio: .
- La satisfaccidn de las necesidades de los asalaria
dos y sus familias.
- La superviviencia y conservacidn de las fuentes de

trabajo.

El trabajador de nuestro pajs muchas veces se queja-
de su salario aduciendo que no le alcanza para satisfacer --
sus necesidades. Cuando una empresa paga lo que es justo y-
sin embargo esas quejas persisten es !0 mis probable que no-
sea un problema de fondo sino de forma. Este problema tan -

general puede reducirse a un mfnimo cuando se le da educa---
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tién al trabajador, ya gue como he dicho en el capftulo co-
rresbnndiente a la moral, la capacitacién por sf misma no -
basta para que el trabajader valga mds sino que hace falta-
la educacifn y para que ésta se pueda dar eficazmente exis-
te una condicidn primordial: hay que interesarse en el tra-
bajador. De otra manera no se lleaaréd a conocerlo. POr ---
ejemplo, 'si el trabajador no tiene conocimiento para hacer-
"rendir" su salario, el problema serd la falta de adminis--
tracion del mismo. El patrén gquien lo ensefie a administrar
1o haciéndole ver que inclusive puede sequir en muchas oca-~
siones con su mismo consumo pero en distinta forma. Es muy
normal que el dia de "raya" el trabajador vaya a la cantina
y consuma cerveza; puede, en vez de ir a la cantina comprar
1as en un expendto y llevarlas consigo a su casa, consumir-
las ahi trangquilamente y evitar de paso los riesgos que se-

tienen al estar en una cantina.

Otro ejemplo seria aque si el trabajador en la hora-
de la comida sale a comer en puestos callejeros gastard més
que si consume alimentos que ha trafdo de su casa y que in-

clusive serén més nutritivos.

Con esto quiero decir que son muchas las formas e -~
jdeas que el patr6n puede dar a su trabajador para el rendi
miento de su salario y no porque sean éstas sencillas deja-

r&n de tener buenos resultados.
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La supervivencia y conservacidn de las fuentes de --
trabajo son fundamentales para que la subsistencia del traba
jador continde. Por eilo debe de estar enterado de 12 situa

cidn en que el pafs se aencuentra y con é1 las empresas,

. Es imperativo que el patrdn luche par quitarse el pa
pel de "malo" que tanto tiempo ha arrastrado consigo y se --
convierta en un real lfder y protector de sus subordinados -
al tiempo que introduce en ejlos el amor por 1a empresa ha--
ciendo al olvido a todos esos protectores ficticios que me--
diante mentiras y falacias tanto tiempo los han tenido equi-

vocados y permaneciendo en una postura errdnea.

Lo importante, lo imprescindible para el desarrollo-
de éstos altos ideales, repito, es el interds y la educacién

que deben darse al trabajador,



CAPITULLD. v

SALARIOS INCENTIVOS
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SALARIOQOS S I'NCENTIVOS:

Incentivo es 1o que incita o mueve una cosa. El sa-

lario incentivo -incita y mueve al trabajador a tener un me-

jor desempefio y una mayor actuacién dentro de la empresa. =

Esto redunda en beneficios para ambos entre los que cabe --

mencionar los siquientes:

- Para la empresa.

1.

Aumento en la produccidn, Con este aumento los
gastos fijos quedan distribuidos entre un mayor
nimero de unidades, teniend¢ como consecuencia-
el abaratamiento en los costos.

Mayor rendimiento de capital invertido, puesto-
que el trabajador tiene un mejor desempeio y és
to 10 lleva a utilizar de una manera més eficaz
la maquinaria y todos los recursos con los que-
cuenta.

Disminucidn en supervisidn. A causa del mejor-
rendimiento y eficiencia del trabajador el pro-
ducto es mejor logrado, volviéndose menor la ne

cesidad de supervisidn del mismo,
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~ Para el trabajador.

1.- Laos §a1arios Incentivos tienen una distribucién
uniforme sobre los trabajadores, teniendo incre-
mentos logrados por la productividad.

2. A) tener una mayoer remuneracifn, su nivel de vi-
da ¥6gicamente aumenta,

3. Los trabajadores tienen una mejor estabilidad --
dentro de ta empresa, menos conflictos y mejores

relaciones.

* Cuando se va a establecer un sistema de Salarios In-
centivos, se necesi{ta contar con algunos requisitos previos-

para que pueda operar con éxito. siendo de importancia

- Que Jos procesos y operaciones hayan s5ido mejora--
dos, habidndose realizado para ésto estudios como-
el de tiempos y movimientos y sistemas como serfa-
el de sugerencias.

- Que los trabajadores que se vayan a realizar cuen-
ten previamente con una estandarizacién.

~ Que exista una correcta estructura de salarios.

- Que sean Gptimas las relaciones de la empresa con-
sus trabajadores y los sindicatos de é&stos.

- Que se enteren de dicho plan antes de su aplica---

cién los supervisores y los trabajadores.



C- Que este sistema sea de ap1

cualquier trabagador pdeda fdcilmente. calcular -

lo que: le corresponde.

- Que e cuente con un buen si te a-de-control . de -

calidad.

Los salarios, cualquiera que-sea.su-aplicacién, caen
en las dos formas conocidas o en varjantes o’cqmbinacionés -

- que de éstas dos formas se suscitan. -

Estas dos formas conocidas son el Salario por Unidad:

de Tiempo y el Salario por Unidad de Obra.

- Satario por Unidad de Tiempo.

En esta forma de salaric al trabajador se le paga --
por el tiempo que ha trabajado. Para hacer esta forma de pa
go, se necesita calcular previamente el rendimiento que d§ -
el trabajador en el tiempo empleado en el trabajo aunque se-
debe tomar en cuenta que el pago por tiempo adjudica al em--
presario todas las ganancias o pérdidas debidas a las varia-

ciones en la productividad del trabajo.

La computacién de este salario es la mds sencilla y-
por lo mismo incurre en pocos gastos, y es aplicable a mu---

chos tipos de trabajos por la naturaleza de é&stos.
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Este salarioc no estimula a la productividad, inclu-

sive puede fomentar al "tortuguismo" puesto que el trabaja-
dite FRALIEA. Bh Wi pumin Tp-omindine #akahinride, & MuHus Hup
cuente tun‘ulgﬂn'mutivaUOﬁ. Tambidn exige una mayor super-

visidn para que el trabajo sea cumplido satisfactariamente.

. Salarios"baf §énHiﬁTehto.

) “En este tipo de salarios la cantidad que el trabaja
dor percibe vardirectamente relacionado con el rendimiento-
que 1ﬁ§réralcanz$r. Estos tipps de salarios son los que --
conétituyen los Salarios lncentivos, siendo el salario por-
unidad de obra el mds conocido, y se rige porque el pago --
por pleza atribuye al trabajador todas las ganancias o pér-

didas debidas a las variaciones en la productividad.

Son cuatro los principales qrunos dentro de los sa-

larios por rendimiento a saber:

Grupo 1. Sistemas en que la remuneracidn varia en 1a misma-
proporcidn gue el rendimiento del trabajador.
- Sistema de pago por pieza. (destajo).
- Sistema de horas estdndar.

Grupe 2. Sistemas en que 13 remuneracidén varfa en una propor
¢i6n menor que el rendimiento del trabajador.

- Sistema de Halsey.
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- Sistema Bedaux.
~ Sistema Barth.

Grupo 3. Sistemas en que la remuneracidﬁ varia en upa propor’
cién mayor que el rendimiento. .
- §istema de tasas elevadas por pieza.

Grupo 4. Sistemas en que la remuneracidn varfa en una propor -
cidén diversa, segin los diferentes niveles de reﬁdi
miento.

- Sistema de Gantt por tarea.
~- Sistema de tarifas diferenciales de Taylo;f
- Sistema de Emerson.

- Sistema de Merrick.

A continuacidn se exponen cada uno de estos siste--

mas:

"Grupo 1.
-Sistema de pago por pieza.

En este sistema se asigpa una tarifa a cada unidad de-
produccién y el salario es el resultado de multiplicar esta-

tarifa por el nimero de unidades producidas.

La férmula para calcular este salario es sumamente sen
cilla, se multiplica cuota sefalada a cada pieza por el nime

ro de piezas producidas al dia, a 1a semana.

Sal « Np x Sb
Hr
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Este sistema garantiza al trabajador un salario mini-
mo. que fétihﬁfﬁbeunqué su eficiencia sea inferior a l1a nor-

mal.. -

Grupo 2.

Sistema de Halsey.

Este sistema garantiza un salario base hasta la efi--
ciencia normal y cuando ésta aumenta se concede un premio -

del 50% del tiempo ahorrado.

El salario se emplea solo en las ocasiones en gue no-
se pueden realizar estudios para determinar la eficiencia -
tedrica que deben tener los trahajadores y se toman como --
base los promedios que se estdn obteniendo con 1o gue se --
considera que éstos son inferiores a la capacidad norma del

trabajador.

Su fédrmyla se obtiene sumando al salario base (por ho
ra, difa o semana) el producto de multiplicar el porcentaje-
de bonificacién acordada por el tiempo shorrado y tedo esto,

por el salario base por hora.

Sal=Sb + p(He-Hr) Sbh
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Sistema Bedaux.

Garantiza al trabajador un salario base hasta su efi-
ciencia normal, o sea del 100%. Después de este punto se -
le paga el 75% del tiempo ahorrado. Es un sistema de horas
estdndar en el que se toma como unidad de trabajo el desa--
rrollo de un minuto, conocida con el nombre de "Bedaux“ o -

simplemente una “8".

Mediante este sistema es fdcil saber si el nivel de -

produccién estd en el punto adecuado.

. Sistema Barth.

Este sistema no garantiza un salario base y su forma

de pago es mediante la aplicacidn al salario base paor hora

de un tanto por ciento varijable, gque determina la rajz cua--

" drada de) producto de las horas estandar por las horas rea-

les.
La férmula para su aplicacidn es la siguiente:
Sal= Sbh He Hr

ET salario tiene un punto de partida de cero y en el

desarrollo de un trabajo neormal, serd normal su pago, pero
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51 g} trabajo es mejor que el normat, el salario aumentard -
répidamente en. un principlo.'pern después serd mds lento en-

dicho aumento.

Grupo'3.

Sistema de tasas elevadas por pieza.

La garantfa que este sistema ofrece es hasta de) 100%,
y cuando se pasa este limite éstab1ecido, se incrementa el -
monto del sueldo recibido. Enneste sistema el trabajador --
tiene el beneficio directo de su aumento en el trabajo y par

ticipa en la reduccifn de costos de la empresa.

£1 c8lculo de este sistema resulta mds complicado a la

comprensién del trabajador.

Grupo 4.

Sistema de Gantt por tarea.

La norma de rendimiento en este sistema es genetalmente
un poco alta, pero el trabajador tiene un salario base sequ--
ro. Cuando e! trabajador sobrepasa la norma de rendimiento -
establecida, automiticamente recibe un aumento hasta del 20 6

30% de su salario base,.
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Sistema de Emersan.

Es una variacidn del sistema.de-Gantt, y garantiza sa
lario base. Una vez que es rebasadé'e1ﬁpendim1ento estable
cido, el aumento en el salario va subiendo en una forma gra

dual y progresiva.

Sistema de Merrick.

Este sistema es una variante del sistema de Taylor en
el que los rendimientos inferiores a la norma establecida -
los paga ;roporciona1mente al salario normal hasta el rendi
miento del 83% y una vez que se supera dicho rendimiento --
concede una prima del 10%4, pagando luege en proporcién al -

normal, hasta llegar a un rendimiento de 110%.

Mediante este sistema se estimula al trabajador a que
alcance Ya norma establecida primeramente y después de ésto

a que 1a supere.

Es importante que cuando se va a establecer uno de --
estos sistemas estén preservadas tres garantias principal--

mente:

I. La proteccién de la seguridad y la salud de los -

trabajadores,
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1. La'cdﬁserﬁéﬁiﬁnfﬂérié ga?1dad'deQTa ﬁE6dQ€c16n.'

111. " La mantencién de:}ﬁyéd#gdad'y”JésﬁbuehaélEelacic-f

nes de tr§bajoﬁ&: ” NP




.C APIlITULO Vi

LAS RELACIONES HUMANAS PARA EL TRABAJADOR
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LAS RELACIONES HUMANAS PARA EL TRABAJADOR.

Para poder valorar la importancia del ambiente humano
en unha empresa es necesario comenzar por analizar lo que --

constituye la empresa.

Todz empresa es ante todo una organizacidn, por consi
guiente es una unidad productiva o de servicio que, consti-
tuida segin aspectos prdcticos.o legales, se integra por rg
cursos humanos . materiales y técnicas, valiéndose de la ad

ministracidn para lograr sus objetivos.

Se dice que la organizacién es productiva o de servi-
cio porque el origen de l1a organizacidn es la satisfaccidn-
de una necesidad por medio de una actividad productiva o --

por el ofrecimiento de un servicio.

Se dice que 1a organizacién estd censtituida segin as
pec£os précticos o legales, porque la actividad puede 1le--
varse a cabo por una unidad con fines prdcticos transito---
rios o bien por una institucién emanada de un contrato le--

gal.
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E1 buen ehpleo de “los recursos- humanos demanda de la -
organizaciSn puntualizar o describir cada puesto'y la rela=-

cién que guarda can los demds.

Un puesto indica una actividad especifica con su res=-
pectivo grado de autoridad como en las responsabjiidades; de
ahf que debe realizarse un andlisis del puesto para lograr -

este propfsito.

Al mismo tiempo que se enumeran y especifican ias ca--
racterfsticas del puesto éste debe valorarse, ya que a cada-

trabajo le corresponde un valer determinado.

Muchos dirigentes prestan mds atencidn al equipo y a -
la maquipnarja porque representan parte de las inversiones y-
se olvidan del elemento humano, dado que no tienen un buen -

conocimiento de lo que son las Relaciones Humanas.

Desde que nacemos nos estamos relacionando constante-:
mente. E1 aprendizaje que logramos para entablar relaciones
adecuadas, no siempre es satisfactorio. Esto se debe a midl~
tiples factores de tipo psicoldgico, social y cultural. Mu--
chas veces ailn sin darnos cuenta nosotros mismos obstaculiza
mos nuestras relaciones mediante barreras (actitudes defensi

vas, fallas en la comunicacidn, resistencia al cambio, etc.)
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enwoéasioﬁesliﬁbb§1ﬁ1g§:defsupérar; .En nuestros dfas se ha=

‘bla de la,ciencia de Ias relaciones. que no es otra cosa gque

: el estud1 1ent fico de] hnmbre considerando su interaccion

‘en” sociedad. s cienc1as son ‘las que han contribuido al es

iltudio de \as relaciones huwanas Las mis importantes, bési-

'camente son 1a Psicologfa, la Sociologia y la Antropologia.

E1 elemento més importante en la relacidn humana es la
comunicacién (transmisitn de ideas y sentimientos entre las-
personas)., FfEsto significa que no serfa posible concebir di-
cha relacién si no existiera Ya comunicacidn, pues ésta es -
tmprescindible, ya sea en forma oral o escrita, con palabras

o mediante otra forma de expresidn,

- LA CONDUTTA DEL TRABAJADOR.

Son miltiples los factores que determinan el comporta-
miento en e) trabajo y de esta situacidn se deriva su comple
jidad, gque hace dificil su estudio y su comprensidn. Entre -
los factores m&s importantes que condicionan la conducta del

trabajador se@ pueden mencionar los siguientes:

RELACIONES HUMANAS.

Pefinicidn.- Todo acto en el que intervienen dos o més

parsonas.
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E1 hombre tiene contactos internos .y externos.

Internos: : ..~ Externos:

Padres Provaedores

Esposa Ciientes

Hijos . - Amistades

Familia Comunidad en géneral.

. Objetivos de las Relaciones Humanas:

Saber por qué'uno obra-cema 1o hace;‘ B
Entender mds de los actos propios. - 7
Comprender mejor 1a conductsa de los demds. . -
Controlar mds los impulsos.

Mejorar la comumicacidn.

Etiminar los motivos de friccidn.

Buscar 1a armonfa individual y social.

Aprender a vivir en paz con uno mismo.

Relaciones Humanas en el trabajo comprenden:

Conocer mds individualmente a los trabajadores.
Mejorar el trato hacia ellos.

Entender mejor contodos.

Legrar la comprensidn del trabajador hacia sus supe

riores.



cada persona es d ferente tantu pquu1ca, fisica,cb;

mo cu]turalment hombre actua de acuerdo a.sus--instipn

. tos. necesl_'

umana en todas sus formas. Llas Mani-

.tisfaCCIunes de las necesidades. E1 hom-

bre ejerce ]as Re]ac1ones Humanas por medio de la comunica

r;idn, como 1nstrumento para destruir los obstdculos que.se

opnngan a{sus “retaciones con sus seme jantes y lograr sus -

“objetivos.

Cuando se ejercen las Re}aciones Humanas en el hogar,
se propicia la estabilidad de la familia, en los tratos so
ciales se obtiene el aprecio de los demds y en el trabajo-
se consigue la estimacidn de compaderos, subordinados y su

periores.

Es sumamente importante ejercer el uso de las Rela--
ciones Humanas con los trabajadores. El cuidado que se --
ponga en el comportamiento con y de los demds, permitird-
evitar fricciones y establecer un acercamiento que puede -

traducirse en formas de ayuda que beneficiardn a todos.
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- LA PERSONALIDAD.

Definicién.- Personalidad es el réf1ejo de- 1a persona;

la manifestacidn de la persona.

Las caracterfsticas de una gran personalidad son las-
cualidades mas esenciales de la persona humana: la libertad

y 1a responsabilidad,

Rasgos de la personalidad:

- Fisicos. Como la manera de vestir, la configuracién
corporal, los ademanes y gestos, el aseo, etc.

- Intelectuales. Como la capacidad de observar, de re-
ftexionar, de deducir, de raciocinar, de sintetizar,
de definir, etc,

- Emotivos: caracteres.

- Socjales. Son los comportamientos y actitudes ante -

los deméds.

Es necesario para fin de poder conocer a los demds, em
pezar a conocerse uno mismo, para lo cual podemosS hacer uso-

de distintos caminos:

1.- E1 autoandlisis: Tabla de la personalidad.
2.- La observacifn: Que va mucho mds alld de lo que ob--

servan los cinco sentides.
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3.-La reflexién, .- : 7 Que anaiiza tas acciones exter
: :_'nggfy de ellas para el conoci-
J~vhjéﬁto;de los pensamientos y -

':*jéentimientos internos,

- 4,- La consu?ta de otras personas en quienes se tenga una -

verdadera conf1anza. g

EL_TRABAJO EN EQUIPO DE LA ORGANIZACION.
-Equipov-"Es e1kgrupofdeftrabijd que bajo la atinada di--

reccién de un 1fder fdgra los objetivos departamentales e --

individuales definidos en la empresa,

E) trabajo en equipo se logra cuando los intereses indi-
vidualtes se subordinan a los de los demds. E1 clima de la -
organizaci6n depende de la forma como se lleven los integran

tes de la empresa.

- E1 equipo de trabajo tiene las siguientes caracterfsti--

cas:

-~ Un buen 1fder (jefe) gque obra con justicia.
- Los conocimientns y habilidades se ponen al servicio -

de 1os demds.
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- Evi;an conflictqs. méjorando sus cumunicacibngs.

- Alta @oﬁivacidh de 1os integrantes.

- Qargaé'de trabajo y responsabilidades eguilibradas.
- Recanocimiento de trabajos bien hechos.

-~ Madurez de los miembros.

- Remuneracidn justa.

La fuerza del equipo de trabajo es el respeto mutuc, -
colaboracidn y entrega al trabajo, para lo cual debe buscar-

se;.

‘,U” trabajo interesante,
- Un grupo de compaferos que apoya, ayuda y comprende
las limitaciones de los miembros, consiguiendo de -

esta manera toda su confianza y afecto.

Las reuniones periddicas del personal con un jefe in-
mediato, ponen en c¢laro muchas dudas y malos entendidos. En
esta forma tratardn conjuntamente de salir avantes. Otro --
aspecto importante que ayuda a la integracidn del equipo de
trabajo es la constante calificacidn del desempefio y mérito

de los intereses.
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La adecuacign del hbmﬁfé-a:sumpuésfo.,

Para pbder‘eﬁtéﬁdé To: que significa adecuarse cada --
quien a su. puestn es necesario'comprender dns cosas: la des-

cripcidn de un: trabajo y la especificacidn del mismo.

A.- Descripcifn del trabajo:
La descripcién del trabajo 65 una explicacién de cud--
les habrdn de ser los objetives, Jos resultados que se
eéneran de cada trabajador y cudles serdn las relacio-
nes y los deberes del pugsto. Si la descripcidn cons-
ta por escrito, y tanto ef trabajador como el patrdg -
poseen copias, se podrd eliminar el tan conocido 1lan-
‘ to: "Usted no me deja a mf", Quién harfa eso? O bien -
"Yo no lo sabfa". La descripcién del trabajoe por lo -
tanto, sefiala cudles son las funciones importantes de-

un trabajo en particular,

B.- La especificacidn del trabajo:

Una especificacidn del trabajo es una declaracidn de -
Yos logros, experiencias, educacidén, cepacidad y habi-
lidades requeridas para el trabajo. Para cohseguir me
jor la especificacién del trabajo pueden ayudar estas-

bases:
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Exigencfas.- Qué tipo de persona se necesita para el-
trabajo? Cudl deberé ser su actitud? Tiene que tratar
con persanas? Si hubiera alglin requisito de personali
dad para el puesto, deberdn reconccerse y ser conside
rados por la administracidn,

Habilidades.- Cudles son las tareas y funciones espe-
cificas que deben reatizar? Qué habilidades manuales-
se requieren? Qué capacidad mental es necesaria. De-
berd el empleado conocer cdmo manejar cierto equipo?
Se requiere algin adiestramiento previo para el traba
jo?

Conocimientos.- Qué nivel de informacidn, conocimien-
tos y comprensidn requiere el trabajo? Qué clase de -
antecedentes educacionales son necesarios? Qué expe--

riencia anterior se requiere?
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- EL AUTODESARROLLO COMD NECESIDAD PERMANENTE,

Son muchos 105 aspectos que deben ser mejnrados y.eyi-

tados. porque cada dia debemos ser mEJores seres humanos

mportanciaia su- futuro, vive exta-

anzas d91 ayer.’sin parecer percatarse de-

qbe'éhr de] 1ndiv1duo hubo un ayer, hay un presente y

e’ debe 1nteresar “su futuro

B Hombre de empresa actuval, debe de luchar por 1; -—--
gfandeza y la magnanimidad de todos. Luis Alberto Machado -
en su libro La Revolucifin de la inteligencia nos dice: “Un -
gran hombre puede ser grande pgr siempre, porque grande es -
el hombre al que ne lo turbanm las cosas pequefas, peroc co---
mienza a ser grande ante sus contemporéneos cuando éstos se-
dan cuenta de que les estd ofreciendo algo importante de lo-
cual ellos carecen y deja de aparecer como grande frente a -

ellos en el mismo momento en que deja de crecer,

En verdad la llamada decadencia de un hombre o de un -

pueblo no es mas gue una falta de renovacién®

En upa aplicacifn a lo dicho anteriormente, puedo de--

cir gue es necesario que el hombre de empresa ofrezca al tra
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bajador las cosas de las cqaies carece. No quiero decir -
con ésto que sea el patrén ei,qﬁé dé 5 su trabajador todo-
adue]lo que no tenga, como serfa una casa, automdvil, ri--
quezas, etc., sino darle los medins:para que obtenga todo-

aquello que ambiciona.

Para que esto sed posibie, debe de haber un autodesa
rrolio en el trabajador., La talta de renovacién no es otra
cosa que falta de desarrollo y cuando uno mismo busca la --
continuidad de éste, es constantemente mejor, por le cual -
digo que al autodesarrollo hay que buscarlo primero en nosg
tros mismos sabiendo que siempre hey una mejor manera de --
ser y hacer las c¢osas Yy luego para nuestros trabajadores, =~

ya que no podemos ofrecer algo de lo que caracemos.

Estos conciente del trabajo que esta tarea implica. -
Habrd que quitarse la pereza mental que pudiera estar pre--
sente y adquirir pensamientos positivos que den a la misma-
vida una mejor manera de realizarse y, con el autodesarro--
110 se podrd lagrar un progreso individual e interindivi---

dﬁa].

- Planes de autodesarrollo:

- Plan para vencer los temores,

-~ Plan para ganar amigos,
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-~ Plan p&ra T]evarse mejur con ]a fami]Iﬁ

-Plam parad ser mejor en el trabaao.:

- Pian‘béra>apruvechar el tfempn
- Plan para mejorar las condic1ones de’ v1da

- Plan para divert1rse sanamente

- Plan péra
- Plan para

- Pian para

El hombre debe planea dé qe:ﬁqiere ir y a dénde --

quiere llenar ‘ qu més _jchi)eé gque sean sus metas si ---
existe el deseo y.la tehééidad,pﬁfa”lograrlo. podrd conse--

guirlo.

- EL HABITO DEL fSTUDJD‘

Estudiar es aplicar el entendimiento a la comprensidn
‘de-.alguna realidad que es muy importante conocer para mejo-

rar su preopia vida.

A fin de aprender algo, es necesario tener una idea -
de cémo estudiar. Esto es ya un conocimiento prdctico que-

servird en Ltodos los aspectos de la vida, Nada serfa tan -
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apropiado,tomo proporcionar una gufa prdctica de c6mo estu-

diar.

La palabra estudio se deriva de la palabra latina «--
“studium", que significa esfuerzo, dedicacidn, atencidn, --
constancia. En realidad nada se puede estudiar sin aten---
¢ién y sin esfuerzo continuado. .De ahi que pare estudiar,-
la persona tenga que estar motjvada, Hadie se someterd a -
un esfuerzo si no tiene un motivo para hacerlo, un fin 0 -=
una meta significativa que alcanzar, un interés que perse=-=-

guir o una necesidad que satisfacer.

E1 esfuerzo implica una dificultad y‘toda dificultad-
implica en cierto grado, un dolor, y para &1 hombre que es-
racional, se imponga a si mismo un dolor, es necesaric que-
lo vea compensado por placer. Lo contrario seria absurdo.-

$i no se estd motivado para estudiar, no se podrd estudiar.

- Proceso del conocimiento en el estudio:

Observa; Aplica los cinco sentidos para captar datos sen

sibies en los objetos.

Reflexiona: Aplica la inteligencia para captar relaciones-

intelegibles, entre los diferentes objetos, o -
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entré-lﬁs%diféf" ensibles de un.objeto --

““‘queha ohservado

a Refiexitn:

: q)rAnéffzérifDi;:ihgue.aspectos diferentes en .el fendmeno --

fque'se le presente como un todo, los separe, --
“los compara, estaBlece, luego relaciones de ---
igualdad o de semejanza, de lugar, tiempo, modo,

, . intencionalidad, etc,

fb’ijntétiza: La mente humana integra en un todo lo analiza-
do.

c).lnduce: Es 1o mismo gque decir generaliza. De una o va--
rias experfencias particulares, se establece =--
una reala para todes los casos,

d) Deduce: La mente mediante el raciocinio, siquiendo las-
leyes de la ldgica, puede ir m&s alld de lo que
conoce por la mera experiencia.

e) Define: Después de que la mente analiza, sintetiza, ind
duce, deduce, puede ilegar a tener una idea cla
ra de lo que es uvna cosa. Decir qué es una co-
sa, es definirla.

f) Apltica: Hace suyo todo To observado, analizado y aclara

da.
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- LA AUTORIDAD.

La autoridad es la facultad de mando .y direc--

- cidn que tiene una persona.

A la persona que ejerce Ya autoridad se le co-
noce como 1fder o director. Un director es una persona que

debe de actuar como agente de cambio de otras voluntades.

Ain cuando un director requiere de una combina
ciédn de cualidades, éstas pueden resumirse en dos principa-
les: Energfa e inteligencia. Entre las cualidades requeri-
das por un lfder se encuentran: Dianidad, ecuanimidad, amis
tad, honestidad, justicia, lealdad, nobleza, sinceridad, am

plio criterio, etc.

- Clases de directores:

1.- EL AUTOCRAYA. Es el que no acepta mds normas que las =
impuestas por é1 mismo; puede actuar en forma estricta,
paternalista o de franca incompetencia.

' 2.; EL DEMOCRATA. Es el que permite la participacidn de =--
los demd&s en sus decisiones.

3.- EL PSEUDQUOEMOCRATA. £s el que escucha & sus subtordina-

dos pero no toma en cuenta sus sugerencias. El pseudode



70

mécratai’dl impener sus.criterios se-convierte .en:autdcra

“ta. i

4.- EL_ANARQUICO.. ES e director: qe”ngréjérté ningin poder

'dé ‘mando ‘sobre ‘sus subordinados.’ . .-

- Clases. de auvtoridad:

Autoridad formal.- Es la que se deriva del puesto o posi-

"¢16n que se tiene dentro de una organtzacidn.

Autoridad personal.- £s la autoridad innata del indi&iduo
y emanada de su cardcter y formacién educativa (esta autori--

dpd complementa y ayuda a la autoridad formal).®

Autoridad profesional.- Es la que se deriva de una ins---

truccién técnica y de la experiencia.
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PROCESO-DE DECISIQN.

E1 proceso légico.- Es el proceso de razonamiento que -
pretende 11egar a una conclusidn a través de silogismos y -
premisas. Este proéeso complementa con la intuicién, que =~
es un mecanismo psicolégico inconciente por medio del cual-

el individuo es capaz de prever un resuitado.

E1 proceso no 1dgico.- Por este proceso se realijzan ac-
tividades o se toman decisiones dirigidas por el fnstinto,-
el afecto, la simpatfa, etc.

En la mayorfia de los casos se requieren procesos 16gi--
cos combinados con procesos no ldgicos. Puede decirse gue-

se complementan mutuamentea.

Factores limitantes en las decisiones:

1.~ La informacidn imperfecta y parcial representa sdlo una
fraccidn del material necesarioc para decidir e induce a

-generalizaciones e imprecisiones,

2.- Las alteraciones miltiples desconocidas por aquél que -

va a tomar una decisidn.
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La memoria incompleta hace diffcil el proceso recordato

rio, tan Gtil en el raciocinio.

E! tfempo Timitado: en muchas ocasiones la wrgencia del

tiempo obstaculiza el razonamiento ¢ Jo nulifica.

Las contingencias o imprevistos redundan muchas veces -

en la imperfeccidén del proceso de razonamiento.



CAPITULO VI

MOTTVACTON
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MOTIVACIORN.

La motivacién es el estado o condici”on gue induce a

hacer algao.

El conocimiento del proceso motivacional proporcicna
13 base para entender al porqué las personas hacen lo que -

hacen.

En 1o fundamental, la motivacidn implica necesidades
que existen en el individuo asf como incentivos y objetivos

que Sse encuentran fuera de é1.

Donald Delena dice que son tres las claves que se ne
cesitan para abrir las puertas al proceso humano en el Ju--
gar de trabajo: Consideracién, retroalimentacién contfnua y

el convencimiento de 1a necesidad humana.

La ingquietud por motivar a los trabajadores es un fe
némeno reciente, $670 ha transcurrido una geperacifn desde-
que los estudics de Yos c¢ientfficos especialistas en conduc
ta empezaron a demostrar que la motivaci6n interna es de ma

yor eficacia que 1a coaccifin.
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. Lds‘estudiué y expériencias de algunos tratadistas
y de especjalistas-en la conducta demuestran que lo que -
haga 1a administracitn para lograr trabajadores motivados

dependerd de los factores motivantes.

Entre l1o0s factores que deben ser considerados para
mejorar la motivacidn estdn los deseos y las necesidades~-
de los distintos trabajadores. Actualmente Jos trabajado
res dependen menos de recompensas econfmicas y de interés
mds por el trabajo como parte de su autorrealizacién. La
§atisfaccidn en el empleo es una necesidad que anhelan sa

tisfacer los trabajadores.

Quien cuenta con la satisfaccidn en sus tareas tige
ne normalmente un rendimiento de alta calidad aun cuando-
le pudiera decepcionar su retribucidn, seguridad en el em
pleo o0 condiciones de trabajo. Pero el que no encuentra-
ninguna satisfaccidn en su trabajo, tarde o temprano se -
vuelve un individuo de baja productividad, faltante crdni

co e indigno de confianza.

Al analizar la motivacién de um individuo, no pue-
de enfocarse la atenciGn a cualquiera de las necesidades-
con exclusidn de las otras. Las fuerzas externas pueden-
estimular el deseo de direccién, pero el elemento impor--

tante que impulsa al jefe es un impulso motivador inte---
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rior.” Es la‘voluntad ﬁafa,trabajar arduamente y el entu---

siasmo.

Dentro de 1a escuela motivacional se encuentran di
versas hipbétesis, teorfas y estudios que han realizado espe
cialistas en la materia dando con ello aportaciones a 138 -=

ciencia de la administracién.

Douglas Mc. Gregor hizo su aportacifn presentando-
su teorfa de "X" y "Y" que sugerian dos posibilidades de ma
nejar aj trabajador. Maslow clasificé las necesidades huma
nas, que fue una aportaci6n valiosa para el entendimiento -

del individuo en su desarrollo‘dentro del trabajo.

Fueron de importancia también los estudios de gru-
po realizados por Elton Mayo, la teorfa de Madurez-lnmadu--
rez realizado por Chris Argyris y el estudio de los facto--
res higiénicos realizado por Federic Herzberg que ha venido

3 reforzar el desarroilo de las ciencias administrativas,

Hablando generalmente sobre motivacién, puede de--
cirse que los motivos son necesidades, anhelos, tendencias,
deseos o impulsos en el interior del individuo. Son los --
porqués del comportamiento o algo interior que incita a una

accién.
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. Es preocupacidn de las organizaciones encontrar di
chos motivos para incentivar adecuadamente a sus trabajado-

res.

Los incentivos son los blancos a los cuales se di-
rigen los motivos. Existen incentivos tangibles tales como
la buena remuneracidn, la impecabilidad de la planta ffsica,
etc. los incentivos intangibles son como el elogio, la sim-

patfa, el reconccimiento.

Un individuo realiza cierta actijvidad en un momen-
to determinado de acuerdo a la necesidad que tenga mayor =--
fuerza. La actividad es el resultado de la necesidad mds -

potente.

Puede decirse que ¢] comportamiento o la conducta-
se clasifica en dos categorfas: la actividad meta y la acti
vidad dirigida hacia una meta que es el comportamiento que-

se canaliza hacia el logro de una meta,

Son varias las definiciones gue sobre motivacidn -

se han hecho destacando las siguientes:

- Es el estado o condicién que induce a hacer algo.
En lo fundamental implica necesidades que exis--

ten en el individuo e incentivos u objetivos que
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se hallan fuera de &1.
‘= Es inducir a la gente a actuar del modo deseado.
- Son los mecanismos internos de la persona que apo

yan su actividad continuada como ser humano.

Los sistemas de motivacién deben estar encaminados-
a aquellas necesidades que puedan satisfacerse dentro dg le-
estructura de Ja empresa teniendo en cuenta gue €éstas necesi
dades sean de apoyo para Ya realizacidén tanto del trabajador

como de la misma empresa.

- Teoria motivacional de Abraham Maslow.

En &1 momento en particular, el comportamiento de -
un individuo puede ser determinado por su necesidad mis fuer
te asf{, puede decirse que sj un indivi&uo siente una fuerte-
necesidad de un logro, su conducta va a estar dirigida a al-

canzar tal meta propuesta.

£l Doctor Abraham Maslow clasific6é las necesidades-
tratande de ordenarlas segin su jerarqufa. Maslow clasifica

Jas necesidades humanas en cinco jerarqufas:

1.- NKecesidades fisioldgicas.

Son las de mayor importancia puesto que son Jas ne-
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ﬁesjdades humanas fundamentales gque sostienen la vida misma,
tales como alimento, vestido, abrigo, sexo. Su insatisfac--
citn puede llegar a causar serias.enfermedades o incluso hag
ta la misma muerte. Requieran atencidn antes que otras nece
sidades mientras no se les satisfaga en alguna medida. En -~
uno de sus 1ibros nos dice que la privacidn de Ta satisfac-~
cién de ciertas necesidades causa neurosis, por lo cual es -

necesario el logro de su satisfaccidn.

Una necesidad es bdsica si:

- Sy ausencia causa enfermedades.

~ Su presencia previene enfermedades,

- Su restablecimiento cura enfermedades,

- Bajo situaciones de libre eleccién una persona, -
privada de alguna, la prefiere a otras satisfac--

ciones.

Se puede observar gue en la actual sociedad la sa--
tisfaccidn de las necesidades fisiolGgicas se asocia primor-
dialmente con el dinero, ya que es &) instrumento para satis
facer dichas necesidades. E] dinero es un incentivo de gran
complejidad que se encuentra Involucrado en mayor o menor --=
grado con las demis necesidades. Mientras mds importante --
sea para un individuo otro tipo de necesidades como las de -

estima o autorrealizacidn, mds directamente tendrd gque pro--
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pbrcionérsé su~satisf6cc16n y ast, menos importante serd el-

papel que desempefia el dinero én el logro de gsta.

Una vez que se ha satisfecho este nivel de necesida
des otras emergen y predominan para que el individue tas sa-

tisfaga siguiendo asf el proceso segdn las jerargquias.

Satisfechas las necesidades fisioléoicas, las de sg

guridad se hacen predominantes.

LN

2.~ Necesidades de seguridad.

‘ En éste'ﬁivel, el individuo procura tener proteccidn
" an contra de peligros o amenazas, al igual que por conservar-
su.posfcién 1a cual le permite mantener sus necesidades fisio
16gicas. Si bien la necesidad de seguridad varfa entre los -
individuos, puede servir como un importante incentivo que 1n-
duce a muchos a permanecer en una organizacidn y a alcanzar -

un nivel minimo satisfactorio de desempefio.

Las necesidades de seguridad pueden ser concientes -

o subconcientes,

Las necesidades concientes de segquridad se pueden --

identificar f&cilmente y sen muy comunes entre las personas,-

gTh TESS 1 DEBE
R W Wk ESETER

.
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como puede ser la necgsjdad_qqléér protegido de riesgos ex
ternos a nuestros huerpoé'y a nuestras personalidades.

Se ha dicho que ‘las necesidades de seguridad tam-
bién son subconcientes, pues.una fuerte orientacidn subcon
ciente hacia la inseguridad se desarrolla con frecuencia =
a2l aceptar lo que el destino disponga al sentir incompeten
cia y estar demasijado protegido, credndole al individuo =--

una posicidn insegura e inofensiva en una organizacién.

Muchas organizaciones incluyen positivamente en =
las necesidades de seguridad por medio de programas de se-
quros, planes de pensiones, etc¢. o negativamente, por el -
temor que se puede despertar en una persona de que la sus-
pendan, la despiden, la degraden o no sea tomada en cuenta.
Por estas razones el comportamiento del individuo en la or
ganizacifn se puede volver demasiado precavido o conserva-

dor.

Satisfechas las necesidades fisiol6gicas y de se-
guridad la afiliacién serd la necesidad que tome la priorj

dad en la escala.
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'3.--Las_n§;eiidédek‘Sotjhies-oide Afiliacicn,

“'EY-hombre por naturaleza. es un ente social que bus
ca‘ser,aéept-dnfy'pertehece a2 varios grupos en los cuales -

podr§ dar 'y recibir amistad y carifio.

En:la terminologfa de una organizacién puede consi
derar como afiliacién 12 necesidad de unirse con otros en -

retaciones que sean mutuamente satisfactorias y de apoyo.

Esta necesidad puede %er para algunas personas més

fuerte que para otras, y mds fuerte en ciertas situaciones.

Si el clima organizacional es adecuado, es mds pro
bable que exista mayor afiliacidén y satisfacci6n entre 10§~
individuos. Las relaciones que se crean sohre una base in-
formal entre los miembros de una organizacidén, sirven para-
cubrir las necesidades que tienen las personas de interac--

cidn con otras sobre una base satisfactoria y de apoyo.

Los grupos informales no siempre son los culpables
de que exista una baja productividad, sino por lo contrario,
constituyen un magnifico logro si son comprendido y utiliza

dos eficazmente por la gerencia.
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Unavez que ﬁan sido satisfechas las necesidades -
fisfolGgicas, de geguridad y de afilfacién, el individuo --

siente entences la-necesidad de estima.

4.~ La necesidad de estima.

A partir de este nival en la pirdmide, las necesi-
dades son consideradas como superiores ya que, al contrario
de Jos niveles anteriores, una vez alcanzados, hunca llegan

a satisfacerse plenamente.

Dentro del nivel de necesidades de estima se en---
cuentran dos tipos de categorijas: las de autoestima y las -

necesidades de la reputacidn personal.

A ambas categorias se las puede satisfacer por me-
dio de elementos materiales que les permitan alcanzar un ni
vel ecaonémico y social mayor. También, mediante logros in-
materiales, como el conocimiento o, en el caso de la organi

zacidn, ocupando puestos de mayor nivel jerdrquico.
-

Es determinante como influye el grado de estima --
del individuo, e) pertenecer a una organizacidn de elavado-
prestigjo que a una organizacidén ordinaria, as{ como tam---

bién los factores ffsicos que juegan un papel impartante co
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- mo e] tamaﬁo de 1a oficina. e1 nﬁmero;de Secretarias, te1é-

‘po {t vamente en -

fonos. etc.. que son sfmbo1os que ac

el 1nd1v1duo.

Cuahdo laslnecé

a‘‘se empiezan a sa-

rrea1izac16n ' artancia.

5.~ Las necesidades e Autorrealizacion.

Podrfa definirse como un procese contfnuo y dinémi
co, 0 como una esperanza, un impulso, algo deseado, perso no

alcanzado.

Masiow las define como aqueilas que han satisfecho
suficientemente sus necgsidades bdsicas de seguridad, afi--
Y1aci6n, amor, respeto y autoestima, de tal forma que estdn

motivadas principalmente por tendencias de autorrealizacién.

Haslow obseryd que en este nivel las personas pre-

sentan trece caracterfsticas:

i)”Percepc16n superior de Jla realidad.
2) Mayor aceptacién del yo, de los otros y de la na

turaleza.
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3} Méyofﬁesp@ntén€iﬁéd:ﬁ;:f

v4,-Aumenfq;éﬁ 1é*cdﬁgéiﬁéafdé'centraf'1os probiemas.
'5)'Ka}éfbﬁéﬁaraé{dﬁzﬁévlég demés y deseo de priva-~-

-_‘clé.' o o .

6) Mayor autonomfa y resistencia a la inculturacidn.
© 1) Mayor frescura en la apreciacidén y enriquecimien

to de las reacciones emocionales.

8) Mayor frecuencia de experiancias caspide.

9) Mayor identificacién con la especie humana.

10) Cambio en las relaciones interpersonales.
©11) Estructura de cardcter mis democrdtica.

12) Aumento en la creatividad,

13) Algunos cambios en el sistema de valores.

El modelo d; Abraham Maslow ha sido experimentalmen
te probado en los pafses subdesarrollados como en el nuestro
por 10 que puede ser de amplia aplicacidn debido a que nues-
tra poblacidn se encuentra en niveles de subsistencia tanto-
en zonas urbanas como en zonas rurales que cubren el primer-

nivel del modelo de Maslow.

En los pafses desarrollados, las necesidades de afi
liacién, estima y autorrealizacidn siguen conservando su im-
portancia, ya que el individuo cubre las necesidades fisiold
gicas y las de seguridad de una manera relativamente fdcil,-

por lo que les brinda mayor atencidna a las otras tres res--
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i tahté§ p$r§;l6grar_su satisfaccibn, pero en pafses subdesa-
rrollados como 1o es México, es mis diffcil llegar a la cis

;pidé de 1as ‘necesidades sefialadas por Abraham Maslow.

En nuestra Patria no existe un fortalecimiento tan

. marcado -en las leyes de produccifn a?! trabajador, 1o que le
di insequridad e inestabilidad en su trabajo y por lo tanto

se le déd mds importancia a los dos primeros niveles de necg

Vsidades.‘sin embargo estos niveles han ido perdiendo hasta-
cierto punto algo de su importancia debido a que ha aumen--

tado el proteccionismo a Jos trabajadores sin gue por esto-

aumente también su capacidad productiva. En las leyes labg

rales el trabajador estd teniendo cada vez mayor segquridad-

y garantfas en lo que concierne a sus labores. La protec--

ci6én excesiva del trabajador d& como uno de sus resultados-

que estas necesidades vayan perdiendo importancia. Por otro

lado, los sindicatos y toda la prepotencia que con ellos --

a;arrean. gyitan también la importancia real a los puntos a

lograne me he referido, brindando al trabajador un protec~-

cionismo que dnclusive puede resultar negativo a &1 mismo y

no solamente a la empresa.



" C-APLTULO VIl

OBJETIVOS PARA EMPRESARIOS Y TRABAJADORES Y COORDI
NACION ENTRE EMPRESA Y TRABAJADOR.
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OBJETIVOS PARA EMPRESARIOS ¥ TRABADORES ¥ COORDINACION
: ‘ ENTRE EMPRESA Y TRABAJADOR.

_ A ﬁivel de relaciones humanas el empresario debe de -
conocer la naturaleza propia del ser y sentir del trabajador
y -conforme a é&sto realizar la creacifin de politicas adecua--
das a los fines que se persiguen en Ta bilsqueda de relacio--
nes armoniosas en 13 empresa que dirige, logrando que su per
sonal esté distribuido eficientemente en puestos y niveles =
adecuados a su capacidad, dando de esta manera una completa-

colaboraci6bn a la empresa.

La capacidad es un factor indispensable y por esta rga
z6n el empresario debe de tener un esfuerzo dirigido a darla
a los trabajadores, tratando de gue la desarrcollen en el ni-
vel mds avanzado posible para el mayor rendimiento y eficien

cia de toda la estructura en general.

Un personal gue carece de capacidad no puede ayudar -
al desarrollo aunque tuviera 1a voluntad de hacerlo, es nece
saria la acci6én sostenida por el conocimiento para fin de --
poderse dirigir de una manera firme hacia tas metas estable-

cidas.
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La dolaboraciﬁn no es menos indispensable, es ayuda-
prestada.dentro de un conjunto, es el trabajar en grupo fun

cionando amplia y eficazmente.

Cuando el elemento humano, que es la base de los de-
més elementos ya que sin el elemento humano no se podria ac
tuar, cuenta con la capacidad y la colaboracién, es eminen-
temente activo y ayuda correctamente a la realizaci6n de -~
los fines de la empresa por lo cual éstos deben ser objeti-

vos generales inmediatos.,

Antes de dictar los objetivos de los trabajadores, -
es necesario saber 10 que ellos buscan dentro del trabajo -
que astdn desempefando en una empresa y qué es lo que de --

eila espera principalmente.

£1 salario es un punto que tiene preponderancida y es

el recibir una remuneracidén adecuada.

E1 salario es un medio de satisfacer las necesidades
bdsicas que tiene el trabajador y su manera de subsisten---

cia.

Cuando el salario supera el nivel esencial requerido,
baja en la jerarqufa de los motivos que inducen a un traba-

jador a laborar en determinada empresa y buscan otro tipo -
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de motivos como el recibir un buen trato, la satisfacci6n de
su trabajo o las posibilidades de progreso dentro de la orga
nizacién y por esos motivos permanecen en ella a8 pesar de ~--

que fuera de ella pudieran tener otras oportunidades.

ET motivo primaric en un trabajador es el deseo de -~
recibir un salario remnunerador para fin de que pueda traba--

jar con un buen nivel de eficiencia.

Aparte de gque el trabajador reciba un salario justo -
y remunerador, tiene 1a necesidad de buenas condicjones labo

rales, que son tan importantes como Jo es el salario.

Todo trabajador busca que se le dé un trato correcto-
por la misma naturaleza y dignidiad humana que consigo lleva,
y este trato lo buscard principalmente por parte de sus supe

riores.

Busca también el reconocimiento y la aceptacién por -
medio de su trabajo y aportaciones como las posibilidades de
progresar, es por ésto que tuando en una empresa ha alcanza-
do el miximo nivel que pudiera Tograr, busca trabajo en otra
empresa, aunque en un principio ganara un salario menor, pe-
ro con la oportunidad de sequir escalando dentro de ella. Un
trabajador con deseos de progresar, buscard también un nuevo

empleo cuando en el actual vea pocas o nulas probabilidades-
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de progreso.

Absolutamente todos los trabajédores sin importar ni =

su nivel y/o categoria tienen el derecho a desarrollarse den-

tro de condiciones fisicas principalmente de higiene y seguri

dad en las cuales se prevenga hasta donde sea posible los ---
riesgos, enfermedades y accidentes y desenvolviéndose en un -

medic ambiente sano y moral,

La alta gerencia en una empresa es la que debe de esta
blecer la coordinacién entre trabajadores y empresarios bus--
cando los intereses comunes que entre ellos existen y dando -

especial atencidén a éstos y no a los intereses o puestos.

- Intereses comunes:

- La subsistencia de la empresa es un interés comGn, -
cuando una empresa no logra subsistir, resultan afeg
tados patrones, trabajadores y la misma sociedad.

- La mejora en el rendimiento de la empresa. Con esto
habrd aumento en los beneficios, mayor captacién ecg
némica por parte de la empresa y mejores salarios pa
ra el trabajador.

- El cuidado para lograr d6ptimas condiciones en mate--

ria de higiene y seguridad industriales, benefician-
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do al trabajador que podrs contar con buena satud-
e integridad corporal, y a la empresa que contard-
con un personal completo en buenas condiciones, --
buen estado de &nimo y labor mis eficiente,

E1 desarrollo de personal, proporciondndole una ca
da vez mejor capacitaci6n y adiestramiento que 10s
haga valer mids y le den mejor servicio a la empre-
sa.

Lograr la existencia de una convivencia amable y -
satisfactoria, producida por medio de Ya fomenta--
cién de 1a confianza en Yas relaciones de todos --
les niveles de 1a organizacifn. Esto ayuda a man-

tener un ritmo mds agradable en )as horas de traba

jo.
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CONCLUSTONES .

En el capfitulo | se ha visto la necesidad de conoter
los criterios que el trabajador mexicano tiene, consideran-
do los puntos de vista psicoanaliticos, sus exigencias bési
cas, su historicidad que tantas pautas de conducta deterﬁi-
na en nuestras dias y se puaden observar en las empresas, -
la sTntesis de la psicologia de la motivacién y por ltimo,
1a obligaci6n que tenemos las personas que contamos con una
educacidn universitaria de dar ensehanza y educacidn en el-
sftio en que nos encontremos para el fortalecimiento gene--

ral de nuestra sociedad.

En el capitulo 11 se expone a 1la Hora] con sus defi-
niciones principales y conceptos generales, tomando en cuen
ta que son muchas las variantes que tienen influencia sobre
el trabajador ¥y la determinacidn gue ellas tienen para sefia

lar la Moral que tendréd.

Se ha visto la gran valfa del espfiritu humano que el
trabajador mexicano posee y el deber de sus dirigentes de -

hacerlo valer y acrecentarlo mds.
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Se han dado a conocer las causas que ayudan al esta--
"blecimiento de una buena moral y las caracterfisticas princi-
pales que indican un alto grado de moral dentro de la empre-

sa.

En el capitulo III, se ve la Moral negativa y sus ---
efectos, exponiendo los distintos papeles que €ésta toma para
representarse en la empresa, sabiendo la problemdtica que és
ta puede sucitar en toda la organizacidn y sugiere la prdcti
ca de una investigacifn concienzuda de la misma cuando apare

cen este tipo de anormalidades.

En el capitulo 1V concerniente al Salario, se expone-
desde su etimologfa y sus formas de pago, Su concepto anald-
gico, la importancia de su aspecto econdmico y las constan--
tes que déste debe tener., ET salario es la primera razdn por
la que un individuo debe trabajar, para por medio de éste lIg

gre su subsistencia y la de su familia.

Para poder Tograr una buena subsistencia se recalca -
la necesidad de que el Salario, ante todo, sea justo. Se su
giere que ne soio se entreque el salario al trabajador, sino
que junto con é1, se le entregue también la preparacién por-
medio de una educacidn planificada para gue éstos sepan utf-“

lizarlo adecuadamente.
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En e) capftulo V se dan los Salaries lncentivos co
mo uns alternativa en Ja forma de pago gue podrfa benefi-
clar a empresa y trabajadores, exponiendo los distintos -
tipos de Salarios Ilncentivos y los principales grupos en-
que éstos se encuentran, Se sefala la importancia de las
garantfas que deben estar preservadas cuando se va a rea-
Tizar 1a implantacidn de alguno de los sistemas de sala--

rios sugeridos.

E1 capftulo VI consta de las Relaciones Humanas pa
ra el Trabajador Mexicano, valerando la importancia del -
ambiente humano en la empresa y analizando 1o que ella --

constituye.

Se ve la conducta de) trabajador como una situa---
cién derivada de su complejidad, cosa gue hace diffcil su

estydio.

Se expone lo que las Relaciones Humanas en el tra-

bajo comprenden para que puedan darse con éxito.

Sea analizan distintos factores de importancia en -
e) trabajador tanto individual como general y las necesi-
dades de desarrollo, planes de autodesarrollo e importan-

cia del estudio.
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Por Gltimo se ve la Autoridad que debe de existir-
en la organizacifn, las clases de ésta y el proceso de de

cisidn.

En el capftulo VII referente a la Motivacién se in
dica 1a importancia que tiene en la vida del trabajador y
la empresa, se expone someramente la escuela motivacional
indicando aportaciones hechas por Douglas Mc. Gregor, ---
Elton Mayo, Chris Argyris y Federic Herzberg. Se expone-
1a Teoria Motivacional de Abraham Maslow con las necesida
des que el individuo tiene y Tos logros a que aspira, si-

tudndola en pafses subdesarrollados como el nuestro.

En el capftulo C£III, ditimo de esta investigacidn,
se ven los Objetivos para empresario y trabajador, sefia--
lando las principales necesidades de cada uno y los inte-
reses comunes que ambos deben buscar y satisfacer para el

logro de una organizacidn fuerte y consistente,

Para que el elemento humano funcione bien, necesi-
tan conocerse todas sus necesidades y condiciones en sepa

rado y en conjunto, subjetiva y objetivamente.

Quiero dejar remarcado, por yltimo algo expresado~

en capftulos anteriores:
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La'imbcrtancia‘de‘los ideales de paz, libertad y
soberanfa que en‘el_espiritu‘de ¢ada individuo del uni-

" verso deben. de existir.

’:Méxicn existe gracias al esfuerzo y al herofsmo -
de gréndes:homﬁfes que lucharon por el logro de estos --
ideales y gracias 8 ellos se nos presenta un pafs maravi
Tleoso, con grandes oportunidades y caracterfsticas dni--

cas tanto en su suelo como en sus individuos.

Todos aquellos que hoy salimos de las aulas y .em-
pezamps & ver la nueva vida que ante nosotros se presen-
ta debemos tomar conciencia de nuestre preparacifn y ha-
cer el mejor uso de ella. Como Administradores de Empreg
sas somos nosatros los que estamos destinados a dirigir-
a los trabajadores de) pafs y de nuestra direccién depen

derd el triunfo o el fracaso de todos.

Tenemos la obiigacién*de conocer fntegramente a -
jos que en un cercano futuro trabajardn con nosotros y -
en base a ese conocimiento darles lo mejor que les poda-
mos entregar, aportdndoles seguridad y confianza, hacien
do de cada uno de ellos un candidato al éxito gue tedos-
los individuos merecemos por el hecho de ser seres pen-~

santes y con una inteligencia que no conoce limites:
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Haciéndolos concientes de que somos merecedores de-
todo 1o bueno que puéde haber, ensefidndolos a exigir lo --
que se deba exigir; prepardndolos a la accién poiftica lo-
grando el abandono de la manipulacidn de la cual siempre -
han sido vfctimas a base de engafios y falacias aprovechan-

do la ignorancia en que se encuentran.

La empresa &8s una de Jas formas mds antiguas de or=-
ganizacién, y debe de trabajar bajo principios de libertad,
* dando al trabajador a travds de ella formacién integral pa
ra- un avance real y sosteniendo de nuestro pais, que a pe-
sar de los malos gobiernos en que se ha encontrado, sigue-

y seguird siendo nuestro.

Debemos continuar ta Jucha por su grandeza y porque
sea prédigo con todos sus hijos por medio del herofsmo dia

rio en el lugar que estemos situados.

Si hemos recibido una patria fuerte, como legado de
nuestros antepasados, corresponde a nosotres hacerla mejor

para nosotros mismos y las futuras generaciones.
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