
AUTONOMA 

FACULTAD DE PSICOLOGIA 

SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL: 

UN MODELO PARA LA SECRETARIA DEL 

TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 

OUE PARA OBTENER EL TITULO DE 

LICENCIADO EN PSICOLOGIA 

PRESENTA 

JIMENEZ VELASCO MARIA DEL ROSARIO 

DIRECTOR: 

LIC. ALVARO JIMENEZ OSORNIO 

MEXICO D. F., 

H~lS CON 
FALLA rE ORIGEN 

1994 



UNAM – Dirección General de Bibliotecas Tesis 

Digitales Restricciones de uso  

  

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA 

SU REPRODUCCIÓN TOTAL O PARCIAL  

Todo el material contenido en esta tesis está 

protegido por la Ley Federal del Derecho de 

Autor (LFDA) de los Estados Unidos 

Mexicanos (México).  

El uso de imágenes, fragmentos de videos, y 

demás material que sea objeto de protección 

de los derechos de autor, será exclusivamente 

para fines educativos e informativos y deberá 

citar la fuente donde la obtuvo mencionando el 

autor o autores. Cualquier uso distinto como el 

lucro, reproducción, edición o modificación, 

será perseguido y sancionado por el respectivo 

titular de los Derechos de Autor.  

 



f.A CALIDAD DR VIDA RRQUIRRI! DR UN AMBIENTE HUMANO-SOCIAL RN RL QUE RL 
RESPETO, LA ARMONIA, LA SOLIDARIDAD, KL APOYO Y RL RRCONOCIHIRNTO, LA 
COHU!IION DK OBJETIVOS Y OTROS FACTORES PSICOSOCIALRS, CONSTITUYAN 
llUKRZAS POSITIVAS GKllJ.!RAOORAS DR SATISFACCION Y PRODUCTIVIDAD 



A MIS PADRES: 

NicolSa y Ma~ia. por 
su a.mor y cariflo. 
Graciaa por haberme 
.impulsado a terminar mJ 
carrera. 

A MIS llERMANOS: 

Carlos. Gabino. Gloria 
Roaa Elena y Veronica. 
Con cariño a ustedes mi 
familia. por aua criticae 
y comentarios -que me 
sirvieron para In realización 
de mi tesina. 

A MI SOBRINO: 

GABRIEL. Con carifio y amor. 



CON CARI!IO A: 

Beatriz. Carmen y Alvaro 
Por su avuda 1ncondiciona1 

A Hl AHIGA: 

Laura Angelice López 
con gran cariño por su 
compañeriamo y sobre todo 
por au a.mistad de hoy y siempre. 

A todas aquellas peraonna 
que de una u otra manera 
hicieron posible la realizar.ifin 
de este trabajo. pat"a t.odoa ellos 
mil gracias. 
Y en especial: 

Al Lic. Felipe Oribe Prado. 
Al Lic. Alfredo Guerrero Tapia. 
Al Lic. Hi¡¡uel Angel Salcedo R. 



A la Universidad Nacional Autonóma. de México, a todoe mie ma.eetroa y 

muy especialmente: 

AgradeBco al profesor el Lic. Alvaro Ji.ménez Oaornio·, por eu valiosa 

aportación como director. revisor y lector critico de eeta tesina. 

Por au tiempo. ideas y conceptos que me ayudaron a la culminación de 

este trabajo_ 

Sinceramente. Gracias. 

Rosario 



C O N T E N I D O 

PROPOSITO ••••.•••••••••••••••••••••••••••••• : ••••• -.-: •••••••••••• 

INTRODUCCION •.•••.••••••••••••••••••••••••••••• , • ; .·c., •••••••••• 

OBJETIVO •.....•.••.....•.....•...••••.••••. ,-.. ' ~ 

1. - PLANKACION DE VIDA Y CARRERA ••••••••••••• '~ 

1.1 Calidad de vida •••••••••••••••••••••••• ~-. 

1.2 Logro, vitalidad y trabajo ............... .:·.:;. .. ~ .. -

1.3 Vitalidad organizacional. .................... ~- . . ·:~·-. 

1.4 Motivación en el trabajo .............................. · ..... ;: ............. .. 

L 5 Neceaidadee individua lea ............. ........................... · .................. .. 

l 

2 

8 

9 

11 

17 

19 

23 

34 

l.6 
l.6. l 
l.6.2 

Neceaidadee empresariales................................................... 37 
Reclutamiento y Selección de personal ............... .;. . . . .. . . . .. . 41 
Necesidad de un eiatema ds carrera Institucional para 
reclutamiento................................................................................. 46 

2.- SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL •••.•••••••••••••••••••• - •••••• 

2.1 Concepto de Carrera Inatitucional .............................................. .. 

2. 2 Pl'oduct i vidad y Calidad Total. •••••••••••••••••••••••••••••• 

3.- CARACTKRISTICAS GENKRALES DE LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y 
PRKVISION SOCIAL •••...••.•.•.••••••••••••••••••••••••••••••••• 

3.1 Importancia de la implementación de un Sistema de Carrera 
Institucional para la S.T.P.S ............................. . 

3.2 Descripción desde el punto de viata de estructura para el 
plan de vida y carrera vinculadoa empleado-empresa .......•. 

3.3 Propuesta de un modelo de sistema de carrera institucional 
pal'a la S.T.P.S ••.••.••..•..•••••••••••••••••••••••••••••• 

4.- CONCLUSIONES •••••••••••••••••••••••••••••••••••.••••••••••••• - • 

5.- BIBLIOGRAFIA ••••••••••••••••••••.•••••••••••••••••••••••••••••• 

6.- REFERENCIAS DOCUMENTALES •••••••••••••••••••••••••••••••••••••• 

50 

52 

58 

68 

75 

78 

81 

98 

103 

105 



SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL 

UN MODELO PARA LA SECRETARIA DEL 

TRA.l3A.JO Y PR.EVISION SOCIAL 



1 

P R O P O S I T O 

Rl propósito de esta tesina ea promover la profeaionalización de loa 

trabajadores mediante el seguimiento aietemS.tico de la trayectoria 

académica y laboral de cada uno a través de un sistema de información 

que permita registrar. fomentar su desarrollo y motivar de esta 

manera al empleado. reconociendo el esfuerzo para que puedan ser 

promovidos a puestos de mayor nivel o tener rotación de puestos gue 

implica mover al empleado de departamento para que ponga en prSctica 

sus conocimientos y BU experiencia. Y al mismo tiempo se cubran lae 

necesidades de bolea de trabajo cou un reclutamiento interno. 



:r N T R o D u e e I o N 

Para el departamento de personal.. considero que la planeaciOn de la 

carrera profesional de loa empleados constituye un instrumento 

esencial para hacer frente a aue necesidades de personal ya que la 

igualdad de las perspectivas de carrera de la institución y del 

individuo comienzan incluso anteo de que la peraona obtenga el 

empleo. Con el propOaito de contratar al personal idOneo,. el 

departamento debe investigar loa objetivos de la carrera del 

empleado.. puesto que tiene que ir a la par a laa necesidades de 

carrera del empleado con las neceeidadee de la inetituciOn. con el 

objetivo de posibles aacenaoe o transferencias y por otro lado,, 

aumentar la productividad. 

Cuando la administración de la empresa alienta la planeac ión de 

carrera de loa empleados en la empresa. ea posible que loa empleados 

se fijen meta.a profeaionalee y trabajen activo.mente por obtenerlas. 

eetoe objetivos pueden motivar a loe P-mvle~doo l:>tlrª progresar en au 

capacitación. en su fonna.ción académica o técnica y en otra.a 

actividades formativas. el nivel promedio de eacolaridad de loa 

empleados de la institución subir.§. y el departamento de personal 

diapondra de un conjunto humano mas calificado y mejor motivado pa.rn 

atender las veco.ntea que ee presenten. 

Werther (1982), dice que las organizaciones están poniendo en 

practica programas de mejoramiento de vida laboral como forma de 

mejorar au productividad mediante niveles más altos de motivación y 



3 

aatiafaccion de los empleados. menor nivel de tensión y menor 

resistencia al cambio. 

Un programa de mejoramiento de la calidad del entorno laboral puede 

producir beneficios relacionados con el deearrcillo de la organización 

y se ve determinado por la manera en que el personal juzga su 

actividad en la institución. 

Shein ( 1971). afirmaba· gue ea necesario describir el desarrollo de 

carrera desde doe perapectivaa diferentes. por un lado. una carrer~ 

desde el punto de vista del individuo que actüa en ella. y una 

segunda perspectiva ea desde el punto de vista de la organización que 

intenta controlar el progreso de la carrera de sus empleados. tanto 

el empleado como la institución eon aenaiblea a las necesidades 

dentro de las decisiones y las accionee en el contexto del trabajo. 

El desarrollo y la pla.neación de carrera proporcionan varios 

elementos importantes.como la formación de un fuerte compromiso entre 

el individuo y la organización. la ayuda en el desarrollo de 

perspectivas a largo plazo, la reducción de loa gaatoa de cambio de 

personal, el logro de las metas organizacionales y la asistencia para 

que loa empleados logren sus metas personales. loa cuales son parte 

de un proceso eficaz de desarrollo y planeación de carrera. 

Mc.Beath(l981). dice que la paicologia del trabajo ha tenido gran 

desarrollo en loa últimos años; buscando solucionar problemas con el 

fin de lograr las metas que ee han propuesto beneficiandose tanto el 

empresario como el trabajador. dentro de este contexto laborRl la 

función de loa psicólogos ea ayudar a la organización a definir sus 

metas y desarrollar criterios que se utilizan para medir el avance de 
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las organizaciones hacia. eua metas y resolver problema.a en cuanto al 

personal y de relaciones humanas. 

Desde el punto de vista de las organizaciones. ea evitar resultados 

negativos de: 

-RotaciOn d~ nuevos empleados con amplio Potencial 

-Desmotivación y el aprendizaje de la conformidad. 

-Falla en descubrir la falta de capacidad al inicio de la carrera. 

-El aprendizaje de valorea y actitudes desacordes con lo que ee 

necesitara milB adelante en la carrera. 

Rn mi experiencia como empleada de la Secreta.ria del Trabajo y 

Previsión Social (S. T .P.S). he observado y entrevistado al¡¡unae de 

las personas gue laboran en esta secretaria y han manifestado au 

inconformidad de permanecer por mucho tiempo en un mismo puesto y que 

no ae lea toma en cuenta para un posible a.acenso. aun aquellas 

personas que se han capa.citado tanto extern."Ullente col:llO internamente 

dentro de la secretaria. 

Rxiaten empleados gue llevan maa de 15 añoe en un mismc) puesto con 

una escolaridad de licenciatura y desempeñan actividades en 1DUChoe 

caeos gue no son inherentes a au escolaridad. esto origina gue ee 

sientan desmotivados a seguir capacitandoae pues no han aido 

promovidos a ningün puesto. y sus esfuerzos para progz-esar han sido 

nulos. 

CU&ndo loa ce.minos de loa trabajadores a aeguir en la empresa eetiin 

bloqueadas.. estos sienten frustración y ea causa inmediata de 81.1 



productividad laboral, o sea el aer humano frustrado no ea 

productlvo.Deaaler.K (1991) 

Una de las func~onee de la S. T .P.S ea protnaver el desarrollo de la 

capacitación y el adiestramiento en y para. el trabajo, con el 

objetivo de incrementar la productividad en el trabajo que requiera 

loa sectores productivos del paie, en coordinación con la Secrctari~ 

de Educación Pública. Ya que la capacitación constituye un derecho y 

una obligación del trabajador. 

Todo trabajador de la secretaria tiene la. oportunidad de recibir la 

atención gue· requiera, ya gue periodicamente se realiza de manera 

objetiva una detección individual de necesidades de capacitacióny que 

le permiten no solo realizar sus tareno cada vez con mayor facilidad, 

sino elevar sus condiciones de vida y la eficiencia de la secretaria 

en la prestación de loa eervicioa.(Manual de inducción S.T.P.S. 
(1992). 

Rn el momento actual la S.T.P.S. lleva a cabo una programa general de 

capacitación y desarrollo aiatematico Y permant=mt.~. que 

car~cteriza por eer participativo, ya que en la elaboración e 

instrumentación de loa curaos intervienen todas laa unidades 

adminiatrativaa. 

Sin embargo. no ae está tomando en cuenta todo eeto pare. la. carrera 

laboral de loa empleados. Por lo anterior ee cree necesario que loe 

paicólogoe del trabajo pienaen en una paicologia acorde a la etapa 

que noe eetá tocando vivir. ya que la planeación de vida y carrera ea 

la aplicación de la psicología y lae técnicas adminietrativae para el 

bienestar del trabajador en la empresa. por lo gue el paic6 logo como 

eXPCrto de la conducta ee ve en la necesidad de conocer como ae 
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conforma la planeaciOn de vida y carrera. y una manera de participar 

ea a través de la planeación de loe RecurBoe Humanos. ea por eso gue 

la implementación de un eietema de carrera institucional. que ea un 

instrumento para el conocimiento de lEi:a necesidades y actualización 

de loe trabajadores dentro de la propia Secretaria del Trabajo v 

Previsión Social. la carrera incluye loa estudios o preparación 

académica donde ee integran laa capacidades laboral ea. loa nuevos 

aprendizajes. los cambios personales sobre la propia imiisen. las 

metas y valorea. aaI como la reepueeta a laa nuevas oportunidades y 

ce.mbioa. tanto sociales como laborales. i.mplicWldo una actitud de 

apertura y creatividad al propio camino existencial y de cwnbio hacia 

la propia realización. aai como una actitud de continua capacitación 

y aprendizaje. a partir de inetrumentoe afinee con laa neceaidadea de 

la propia institución para conocer y evaluar al trabajador y a.si loa 

mejores preparados podran desempeñarse mejor. 

Todo traba.iador '!11~ de~cc c.u.:::.cntar· auH lngreaoa económicos necesitara 

aumentar eu nivel educativo para que ae le de la oportunidad de 

promover hacia otro puesto donde el ingreso será mayor al que tenga. 

Puesto que el dinero proporciona loa medios para lograr una cantidad 

de finee diferentes. ea una fuerza poderosa porque eeta ligada 

directa o indirectamente a la satisfacción de muchas necesidades, en 

la Jerarquía de laa necesidades de Haalow. evidentemente satisface 

lae necesidades baaicae de supervivencia y seguridad, siempre gue se 

reciba regularmente.Sin embargo la remuneración debe estar clarwnente 

relacionada con el esfuerzo o nivel de responsabilidad. 

En la medida que conozcamos laa caracter!aticaa de un individuo y 

determinemos el puesto máa acertado. será la decisión de: promover a 
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un empleado, rotaci6n de puestos. incentivos y reconocimiento; aai 

como para cubrir laa necesidades exiatentee de bolas de trabajo par 

medio del reclut!3Jlliento interno para impulsar al trabajador hacia la 

superaciOn individual y profesional que al miamo tiempo ee logren la 

motivación y calidad de vida en el trabajo como nlterna.tiva para 

mejorar la calidad y productividad en la institución. 

El incremento en la productividad a través de la gente na ea 

reeu1ta.do de hacerlo trabajar máa duro, aino hacerlo más 

eficientemente,. eeto significa la integración efectiva de la 

tecnología,. ·la estructura, loe proceeoe adminiatrativoe y el 

personal~ 

Mejorar la productividad a través de la gente aignifica. crear un 

clima organizaciona.1 de compromiso y colebo~ación. en donde la 

eatructura de salario que recompensan el buen deaempe5o y loa 

eietemaa de reconocimiento que ofrecen una retroalimentación continua 

aon impartantee. 
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OBJETIVO 

~oponer un Sistema de Carrera Institucional de loa empleados para la 

Secretaria del Trabajo y Previsión Social. basado en teorlae 

huma.nietas con el fin de tomar en cuenta las necesidades del empleado 

como individuo para aumentar la calidad de vida del miemo. 
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TEMA l 

PLANRACION DR VIDA Y CARRERA 

Rxiate un conjunto de cambios organizacionalea que tienen un impacto 

en el medio ambiente9 estos son loa cambioo eati.luuladoa por el 

movimiento en pro de la calidad de vida laboral. 

Caaarea.D.(1990). menciona que la büagueda del centro y salud 

psicológica "'espiritual" a nivel personal. familiar y organizacional. 

ha dado origen a diversos movimientos que han hecho renacer loa 

intereses par lo hUDlano. como el autoconocimiento. la meditación. la 

vida emocional trnocendeute y la integrac!On "mente-cuerpo". 

Ejemplos de eatoa eon lae flloaofi aa existencia lea. el interés por 

las escuelas del pena~iento y de la miatica oriental y el énfasis en 

las relaciones it1terperaonalea de la paicologja humanista. de esta 

corriente huruc:1uün;a y el poder ir descubriendo die a dia cada partP. 

del peusamieuto del hoinb.re,. surge le Ple11eaclñn de vida .v carrera: La 

cual couatituye un eatfmulo hacia la meditación integradora de la 

vida presente de cada persona. valorea, intereses.,. capacidades y 

experiencias~ 

Y a parti1:· de eata visión, la Planeaci6n de vida y carrera. pretende 

ayudar a proyectar laa directrices, objetivos y medios para lograr la 

autorrealización de cada ser humano. 
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Loe nuevos enfoguee de la planeacion de vida y carrera contemplan una 

visión op~imiata del aer hum.ano hacieñdo mayor énfasis en lae 

potencialidades de la persona, en su capacidad de autodirigir BU 

vocación de realización en el propio desarrollo personal; Ael mismo 

ae basa en la capa.cldad de loa grupos para promover el desarrollo de 

lee 01•grudzaciones y comunidades y concibe a estas última.e como 

ambientes que pueden aer adecuados para el crecimiento integral de 

aue miembros eu lugar de ser medios de enajenación. 

r.a carrera de vida laboral ha aido institucionalizada en 

organiza.cianea como el Centro de la. Calidad de la Vida Laboral. en 

UCLA,, el Instituto del Trabajo en Retados Unidos,, en Scaredale,, Nueva 

York,, el Centro Norteamericano de Productividad,, en Houeton,, Texaa,, 

el Centro Norteamericano para la Calidad de la Vida Laboral. en 

Washington,, D-C,, el Programa para la Calidad de la Vida Laboral,, en 

el Instituto áe Inveet.igacionee Social,, de la Uulve.t"t:tl<lttU <le. Hl<..:hlgcü1 

y loe Consejos de la Vida Laboral en Maryland,, Haaaachusetta,,Hichigan 

y Nueva York.(Freemont B.1992) 

Rn términos generales el movimiento de carrera de vida laboral ae 

refiere a loa nmneroaoa intentos para alterar la estructura y el 

proceso organizacional a fin de mejorar el bienestar de loa 

traba...iadorea y la productividad de laa empreaae. 

Rn concluaión, la calidad de vida laboral ae refire al deseo de hacer 

mejor las cosas en nuestra vida, con el fin de llegar a la 

rrealización aumen~ando el bienestar fiaico y psicológico. 
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1.1 CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO 

La calidad de la vida laboral CCVL) ea un movimieuto que ee inició a 

prlncipioa de .loa a.fice aeteuta en respuesta a la creciente 

preocupación en torno de la natur8leza poco recompenaa.nte del traba..io 

y las evidencias de una decreciente satisfacción con el empleo. 

La calidad de vida laboral ea una forma de peuaar con reapec1;0 a la 

gente. el trabajo v las organizacimJes~ aua elementos dietiutivoa 

son: 

Una preocupación pot- el efecto del traba.in sobre la gente .. aei cmna 

sobre la efectividad organizacioual. 

Y la idea de participación en la solución de problemas y la toma de 

decieiouee organizacional. 

El objetivo bBeico. ea contar con empleados gue sean excelentes tanto 

para loa individuos como para la producción y generar empleos más 

humauizadoa~ &rataudo de satisfacer .las necesidades de máa alto orden 

de loa trabajadores. como eon eua neceaidadee bBeicaa eafuerzandoae 

por emplear las capacidades más aohreealientea de loa trabajadores y 

ofrecerles un ambiente que loe anime a mejorar aue aptitudes en la 

vida~ ya que el trabajo debe coneti.tuir el pt'ogreao social generaL 

puesto que el trabajo humanizado ofrece mayores ventajas pocgue 

proporciona una mayor adaptaci6n entre traba..iadocea. empleos, 

tecuolusia y ambiente. 

Un -factor importante ea que el trabajador cambie tanto su nivel 

educativo. su posición económica. con el fin de asegurar una. mejor 

calidad en la vida de traba~io adecuado a las necesidades humana.a. 



12 

Rxiate la necesidad de otorgarles a loa trabajadores un mayor reto. 

to.reaa miia completas~ mayores oportunidades de utilizar capacidades 

máe calificadas. opo~tunidades mas ampliaa de desarrollo y la ocaai6n 

de con~ribuir con aua propiaa ideaa~ 

La ctr.lidad de vida peraoual,. fe.mllJ e.r,. grupal,. orgs.nizaclonal y 

nacionol,. tiene como requisito indiscutible la vitalidad humana~ 

Loe programas de CVL comparten la creencia. de que el personal 

responderá creativa.mente. peoductivamente y con aatiafacción a las 

condiclouea que le confieran. una de estas es la Re~ompenaa que va7an 

de acuerdo con el desempeño,. incluyendo oportunidades ¡>ara 

desarrollarse,. para eufrenta.r 1•e"Coe y para experiment~ variedad,. 

aai como para recibir miia pago,. promociones y asignaciones 

-favorablee.. Y por T.Btlto seguridad en el trabajo y condiciones de 

~~aba..io adecuadas~ 

Ln eati.afacción ea el trabajo requiere de un s.mbif'mtc: lttboral 

vitalize.dor a trevée d\o.l cual el trabajador y empleado viva y 

'funcione de manera tal. que aue eentimi.entos, actitudes y 

comportrunientoe aee.n de realización personal.. de productividad y 

eetiafacción laboral. 



13 

La calidad de vida en el trabajo aera uno de loe mediadores mas 

flelea de la vitalidad orgauizacioual el cual debe de considerar: 

I.-IDENTIFICACION CON LA TAREA: 

Respecto de au tarea ea reguieito esencial para gue ae den loa 

aenti.mientoe de identidad. identificación, aatiafacci6n y compromiso 

y de ellos pueda deriva.rae la couducta productiva que ae espera pot• 

pa.t·ce de la organización. 

II.-LA TAREA MISMA: 

Toda t.area huma.na .. independientemente de au complejidad o sencillez,, 

debe significar para el trabajador un motivo de aatiafacción .. re~o y 

traaceudencia. 

Loe modelos establecidos en instituciones gubernamentales han 

fracasado precisamente por no haber dotado a toda tarea o trabajo del 

grado de atractivo intrínseco gue por si mismo genere en el sujeto un 

gueto para realizarlo. 

III.- EL CONTEXTO FISICO: 

Toda orgwdzac!On en el que laa condiciones 'fiaicaa y ambientales en 

que ee realizan lee ta.re.o.a ceosa.u las condicio.uea de salud. higieue~ 

seguridad y fw1cioual!dad que además de aer eeguieito emanados de la 

dignidad de la personalidad de_l hombre,. signifique factores de 

comodidad,. gueto y satisfacción por parte de aguelloa gue realizan 

las tai-eaa. 
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IV .-AMBIENTF: SOCIAL' 

r.a. calidad de vida requiere de un ambiente.humano-social en el gue el 

reape"t.o~ la artnonia~ la aalidaritlad. el npayo~ la srati~icación y el 

reconoc!Jnieuto. le camunicac1ñn de obje"tivoa y otroa fac-c.orea 

psicoaocialee> constituyen fuerzas poaitivaa 

as~istaccióo y produc~ividad, 

V.-INFRAES'l'RUCTURA DE COMU!!ICACION ORGANIZACIONAL: 

generadora.e de 

La comunicACión dentro de laa organiza.cianea debe de tenet-- claridad 

en~re e,t pa&rón y sus trabajadores ya que esta ea importmite para 

loa progrruuaa de calidad de vida en el traba.jo~ 

VI.-HODELOS KDUCATIVOS: 

Todo programa de calidad de vida en una organizaaión debe iniciarse y 

estar basado en modelos cducatlvoa a t1•avéa de loe cuales se f'of"Slle11 

y 'tra.uaformeu J.oa ae1•ee hum.anos hacJa. eu crecimient.Q personal y 

~u·upal reforzados au creclmieuto eu 1 e cttlidad de vida y trabajo~ 

VII.-EVAUJAC!ON Y DIAGNOSTICO' 

A todo t~abaJador le aatiafaee: 

1.-Te.ue.r un ingi-eao jueto. 

2~-Un ambiente de ~espeto y t~ato jueto de pürte de sua:jefea~ 

3.-La pcaibilidad de pat'tioipar con ideaa v opiniones ~eepeoto de 

las decisiones que se tornen. 



4.-Tener com,paíieroa de trabajo amiatoaoa, cordiales y gue brinden 

A.poyo. 

5.-Tener un trabajo lleno de estimulas. 

6.-Diaponer oportwlidadea de crecimieuto y deear1•ollo. 

7 .-Vivi!" w1 alto ero.o.do de segut>idad respecto de 1•ieagos y 

liccidentea. 

R.-Vivir un alto grado de seguridad y tranguilidad aocioeconómica 

y/o de desempleo. 

9.-Poder deaarr·ollarae a través de la capacitación y el 

adiestramiento. 

LO.-Sentir a la empresa como un apoyo permanente respecto de aua 

necesidades de desarrollo integral, personal y familiar. 
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Rn conclusión, la calidad de vida ae refiere al deseo de hacer mejor 

las coaae en nuestra vida tanto personal como laboral. perm.i tiendo 

llegar a la autorrealización aumentando el bienestar fieico y 

psicológico. 

La calidad de vida laboral intenta hacer de loe empleados tnB.e 

eficieutee. impulaa11doloe a realizar una carrera laboral eu doude ea 

importante que el empleado ae coucieutice para cambiar au nivel 

educativo y de eata manera t;eudra opo1•twlidadea máe amplias de 

deeaz·rollo de11tro de la orgrutizac1im. 

La calidad de vida laboral debe de coneldez•ar eu primera iuetanciE\ 

que el traba.1ador ueceai ta ea ti afacer eue ueceeiades básicas y para 

lo cual requiere de tener w1 ingreso justo para cubrir eetaA 

neceaidadea. la que ie p1·oporcioua la orgauizac16u. 
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El trabajador debe de tener el impulso hacia el éxito lucha.udo por eJ 

logro,. eleutle11do el deseo de hacer la.e coMe de una manera mejor. 

Todo traba.iador que dece aumencar aue iugreeoa ecouómicoe necesitara 

de aumeutar SI.la uivel educativo para que ee le de la opartwtldad dft 

promover hacia otro puesto doude el ingreso sera msyor al que teuga. 



17 

L.2 UJGRO, VITALIDAD Y 'fRABAJO 

La vitalidad ea la energill y motivación gue nos mantiene no sólo 

vivos. sino en · couateJ1te desarrollo y actualización de nuestras 

potencialidades.Re un proceso continuo de crecer y realizarse_ 

Ser vitales implica más que estar vivos y ese algo mas ea el 

eiatem8tico crecimiento y rcnli?.~ción de nueetraa potencialidades en 

lo f.Teico .. psicológico,. social. profesional, econ6mico, etc_ 

La vitalidad como modelo de crecimie11to y realización humana t:.endr8. 

siempre como·baae a la vitalidad peraoua.t. .. ea decir .. iudividual. 

Siliceo_A(l992) defiue a la vitalidad como la euerg!A. y mo't.ivac16n 

que nos mantiene no solo vi vos.. aiuo eu couata.ute c1-ecimieuto, 

desarrollo v actualizaciñn de nuestras potencialidades. 

Ra un proceso continuo de crecer y realizarse. una actitud de 

apertura. reto. enft"ent.amiento y aupe.ración de todo lo que la vida 

noe pone dela.ute. 

Por lo tanto la vitalidad peraon1t 1 e2 ccndiclún necesaria para la 

vitalidad familiar. g1•upal y organizacional la cual requiere de una 

capacidad de autocrJtica. autoeXPloraci6n e introspección. que 

permita aJ. ser humano deacubrir eu yo interno. truito par lo que se 

refiere a aue fuerzas como a sus debilidades y por ello una neceAidad 

de creclaiie11to. 

í.oe modelos humanistas que Pt"oponen cambios aocialea, nuevas 

estructuras y nuevos modelos de organizaci6n labot"al,acra posible en 

la medida eu que Pode.moa todoe crear w1 hombre capaz dP. 

conocerse, de buscar permaueutemente el mejoramieuto de su salud 

física y emocional, que tenga capacidad de aprendizaje y de cambio. 
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gue eu quehacer en la vida lo juzgue a través de la. calidad y 

produc"t.ividad y que planifique su vida a -futuro. 

Rete hombre,. gue será protasoniatioa del prfr>timo siglo .. debe tener una 

nueva flloaofJa de la vida,. una nueva concepción del mundo y de lea 

relaciouee humanas que le permitan vivi1• autéuticameute como aer 

humano,. daudo y recibiendo v de eeta auu1era colaboraudo para eJ 

deearrol.lo int.egi·al de la sociedad. 

En esta forma de concebir el nuevo hombre,. Erich Fromm plantea 

claramente el reto para loa lideres de la eociedad mundial,. puea 

serán las condiciones educativaa y de desarrollo humano-social la.e 

que pe.t"mitirán que est:.e nuevo hombre sea una -realidad en este 

11IUI1do. (Siliceo.A.1992). 

El sentido del logro y el trabajo miSIJO. son quizá loe determinantes 

máe impar-cantea en la persona vital.Haalow, Rogere,McClelland,. y 

nT.roe. han eenalado el ccnt!do de ~ como uno de loa motivadores 

más impor't.&llt.ea gue dirigen la energin -fieica y emocional del ser 

hWD4llo hacia la coueecución de objetivos ·y han señalado el tema como 

uno de loe problemaa actuales en la relación einérgi.ca hombre­

trabajo-01·ganizacióu-
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L.3 VITALIDAD ORGANIZACIONAL 

fU concepto de. vitalidad aplicado a la empresa eigriifica la 

capacidad de ésta.. no solo para responder a los requerimientos del 

mercado. sino fundamentalmente a au capacidad de crecimiento., 

madurez,. consolidación y productividad general gue en conjunto 

manifiestan BU 

(Sillceo.A.1992) 

Siliceo. A. (1992) 

organ.izacional son: 

nivel o grado de salud orsani zacional 

menciona que loa signos de vitalidad 

Orientación al fucuro: Las empresas deben de definir eue objetivos 

economicoe,. sociales y productivos de manera que estos vayan a 

proyectarse y permanezcan en el futuro. 

Consolidación y estabilidad: La.e empresas deben de toma~ decisiones 

que lee permitan no correr riesgos de desestabilización que pueda 

hacerla CO!!!r"etit.i•.•.:::o <l.."'ltc laa vu1·ittblee finaucierae,. 

sit1dicalea, productivas y de mercado funda.mentalmente derivadas de la 

competitividad a que ee enfrenta. 

La búsqueda de su consolidación interna y au estabilidad derivada de 

su complejidad orga11izacio11al. 
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Hodelo hUJnBnis-ta de productividad: La.a empreaae deben inve't'tir todo 

lo necesario para contar con un per~onal altamente motivado, 

capacitado, identificado, comprometido, creativo y vital para poder 

logar no só 1 o loa re Too e que la modernidad e ata planteando~ eino 

lograr el compromieo de cada persona para su crecimiento y 

desarrollo. 

[nflucncie. hacia lR comunidad y la sociedad: la vitalidad de una 

empresa es su compromiso y participación en la.a necee1dadee 

comunitarias. como eJempio es el grave problema ecologlco, el 

planteamiento refereute a la obligación social de toda empresa de 

capacitar para el cuidado de la ecologia nacional. 

Orlentaaiña al mercado: Toda empresa debe de crecer rapidamente y con 

pa.ao seguro hacia una orientación al mercado a través de la calidad y 

el mejoramiento del servicio, para ubicar al cliente como factor máe 

importante de la diuamica iuduatrial y comercial. 

JJ011e.c.t:ld::;d J' e"J.t.ddRd: PAra que laa empreaae logreu ell estabilidad, 

crecimiento y proyección, requieren de tener y perfeccionar sua 

prlnciploe éticos de acción, ea decir, au codigo de valorea derivado 

de eu origen e i.dcntidad y proyectando hacia au miaióo, destino y 

productividad.La equidad en loa aala1•ioa y compenaacionee, la 

honestidad eu todas !se relaciones de ere.bajo prlnclpalmeur;e eu la 

funclóo del liderazgo relativa a la claridad y veracidad de la 

información. 



1' 

21 

Busgueda de una iden'tidad empreea.rial: La identidad de una empresa 

esta conformada por eu historia, mieión, valorea. productos. 

eervicioe. tect1plogia Y su cul&ura .. par lo que J.aa empresas requiet·P. 

de un proceso de aueocm1ocimiento y autodefitalción gue le haga unica .. 

identificada par la sociedad en seueral. 

Hodeloe educativos .Y foM:Ds.cjón de lideres: Ea importante la 

capaci tac ion del personal y en general loa modelos educativos, gue 

~arman. educan, entrenan. adiestran y preparan al hombre respecto de 

su trabajo.·eatoa modelos educativos ea la mejor opción para que la 

empt•eea logre su consolidación y deeat"rollo. 

roa. vitalidad organizacional ea una respuesta al cambiante medio 

ambiente .. ea la fuerza y energia que mantiene en un crecimien'Co 

pe't"mllnente ~ las organizaciones. Las empresas deben de estar 

pendientes de su tendencia vitalizadora de crecimiento y desa~rollo., 

esta tendencia eatara basada en la capacidad de autocrí1·.ica.. de 

adaptación al entorno y en la capacidad de cambio Y. desarrollo 

integral en su quehacer tanto tecnológico como administrativa y 

llumat10~ 

La. capacidad de la organización para conoce~ae a sí misma y generar 

un cambio evolutivo.. el eeutldo de autocritica que a través del 

dlaguoatico organlzacioua! toda empresa debe de realizar 

alatemát.icamente en ~u büagueda permanente por su identidad y salud 
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peicoiógica. esta büaqueda de identidA.d. aignifica también el 

fundamento de eu productividad y cr-ecilniento estratégico_ 

Toda organización gue e.ea vital podc-a deea.rrollarse tecnicamente para 

conaolidarae permanentemente en el mercado. teniendo un éxito 

económico y social.Sin embargo la reaponaabilidad y compromiso de 

hacer vital a u.oa organización. ea de todos loe que la componen, ya 

que e.1 c.r-ear y .man~t1er w1a nueva flloaoi'il'l. del tra~io productivo ea 

parte del desarrollo del hombre y la conetrucciou de wut aociedad que 

promueva eu c1-ecJIPien&o y realización-

La vitalidad orgauizaciounl supone Wl modelo educativo y fOl"ZMtivo 

que geuera un cambio y apreudizaJe hacia nuevas actitudes de vida 

personal y quehacer laboral.L.4 VITALIJlAlJ, L4 EDUCACION. EL CllHBIO.Lll 

PROJXJCTIVIDADreon couceptos y realidades neceaarioa y 

compiementarioe. 
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t.4 HOTIVACIOH 1!H KL TRABAJADOR 

La preocupación por la motivación dentro de laa organizaciones ae 

debe a un doble deeeo de aumentar la eficiencia y de satisfacer a laa 

pereonaa que ae encuentran dentro de ellas puesto que esta juega un 

papel importante en la productividad de la organización_ 

Lae teorJaa de la motivación en lae organizaciones se han tratado de 

relacionar con loe efectos que tienen la eatiefacción en la 

productividad. 

Las mae conocidas aon lae gue proponen: 

Lawler (1971). propone gue .loa factores económicoa si son importantes 

y que dentro de un esquema motivacional tiene una función 

instrumental,. eu teoría de las eapectativaa eugiere gue la ejecución 

ee función ~ tres variables :Bl esfuerzo gue la persona hace,. la 

habilidades que posee y la percepción del rol que cada individuo 

tiene_ 

La relación entre estas variables ae puede sintetizar diciendo que un 

mayor esfuerzo llevara a un.a mejor ejecución. en la medida en que ae 

tengan habilidades pertinentes para la tarea y eu la medida en que 

sua percepciones del rol sean congruentes con laa de aquellos que 

tienen que evaluar su ejecución. 

La teoría de loe dos factores propuesta por Herzberg ( 1959), propone 

que el concepto de satisfacción no es un concepto bidimensional. sino 

unidimensional, ea decir gue lo propuesto a ea.tiefacción ea no­

eatiefacc!ón y que lo opuesto a inaatiefacción ea no-inaatiefacción~ 
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Rn sue investigaciones encontró 5 factoree.que aparcería como fuertes 

determi.nantee de la eatlefacción en el trabajo: logro., reconocimiento 

ligado a un logro y no como una técnica de relaciones humanae 

divorciada de la realizaciones, 

reeponaabilidad y progreso. 

el trabajo en ei mismo, 

Loe factoree que ~ contribui.:m a la lnsatlBfaccJ.ón fueron 

-Polltica de la. compañia y administración 

-Supervición 

-Salar loe 

-Relaciones interperoonalea y condiciones del trabajo 

Loe f actoree que contribuyeron a la aatiafncción describen la 

relación del hombre L"DD lo que el hace. loe f'actorea que ee refieren 

a la inaatiafacciOn describen eu relación con el contexto y con el 

medio ambiente en el cual realiza su trabajo. 

En otras palabra.e., Herzberg revelo que ciertos i:acto1>ee, del empleo 

cuando tales condicionee estaban auaeñtea. estos factores como 

notlvadorea no eon muy fuertes., pero eon fuentee de inaatiefacción en 

potencia.Se denoal.nan factores hlglénicos o factores de 

mantenimiento.., porque son neceearioa para conservar un nivel 

razouable de aatiefacción en loa empleados. 

Rxiaten otras condiciones de trabajo que operan primordialmente para 

aumentar la motivación y la satisfacción en el empleo. eet.aa 

condiciones se deuominan factores .motlvsclonales mótivadorea o 

aatiefactoree. 
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Segün la teori~ de Herzberg las prestaciones normales y laa normas de 

personal eon eacencialmente factores higiénicos-Loa factores de 

mantenimiento pueden ser motivadores para algunas pereonaa que loe 

buacan. y por el contrario, algunos de loe motivadores pueden ser 

solo factores de mantenimiento para otros individuos. 

Loe factores de motivación tales como logro y reeponaabilidad se 

relacionan de un modo directo con el empleo, el desempeño gue tiene 

el reconocim±ento y el desarrollo que deriva de él. 

La. claaificacián de loe factores higiénicos y motivacionalee eegün 

Herzberg son:' 

FACTORES HIGil!NICOS FACTORl!S HOTIVACIONAr.JlS 

-inaatiefactorea -eatiafactoree 

-factores de mantenimiento -moti.vadoree 

-contexto del empleo -Contenido del empleo 

-factores extrinaecoe -factores intrineecoa 
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FACTORES 
INDIVIDUALES 

FACTORRS 
HIGillNICOS 
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MODELO HOTIVACION-HIGlllNE DE HERZBKRG 

1 

TRABA.JO MISMO 

LOGRO 

POSIBILIDADES DE CRECIMIENTO 

RESPONSABILIDAD 

ASCENSOS 

RECONOCIMIENTOS 

POSICION 

RELACIONES CON LOS SUPHRVISOl!KS 

RELACIONES CON LOS C'JMI'A¡¡jiliOS 

RELACIONES· CON LOS SUBORDINADOS 

CALIDAD DE LA SUPKRVISION 

POLITICA t\DMINISTRATIVA DR LA COMPA!IIA 

SEGURIDAD RN EL KHPLRO 

CONDICIONES DK TRABAJO 

PAGO 
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La teoria de la jerarguia de las necesidades de Haalow(l943), 

presenta claaif.tca.ndo las diferentes necesidades del ser humano en 

cinco categoriaa que son: 

'AUTORREALIZACION 

ESTIMA 

AHOR O SOCIALES 

SEGURIDAD 

FISIOLOGICAS 

~atad ú cacegoríaa de necesidades eet&n relacionadas y organizadas en 

una jerarqula.Eeto significa que las necesidades mas poderoeaa 

tenderBn a monopolizar la conducta consciente y a organizar toda la 

actividad y capacidad del organismo al rededor de su aatiefacciOn.Laa 

menos fuertes tenderBn a ser descuidadas u olvidadas. pero, cuando un 

grupo de necesidad.ea ea satisfecho. el siguiente grupo aparecera para 

dominar la actividad y servir como centro organizador de la conducta. 
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en este caso. las necesidades eatieíéchaa ya no eirven como 

motivadoras del compo~tam.iento~ 

Kl concepto de satisfacción ea un concepto relativo. a medida gue una 

categorla de necesidades ea eatiafecha paulatinamente va surgiendo el 

siguiente grupo como motivador de la conducta~Retudioa ulteriores 

·~ eugieren que no existe realroente una jererqula sino una 

complementaclOn entr-e necesidades superiores e inferiores. 

La motivación ea un determinante poderoeo de la con~cta humana, gran 

parte de la motivación tiene su origen en ciertas neceeidadee básicas 

que aou comunes a J.as perso11aa, estas necesidades pertenecen a 

requerimientos fleio1ógicoa de aesuridad, de pertenenci.a y afecto,. de 

eeti.ma, integración y autorrealización. 

David McClelland» propone tres neceaidadea que aon :i.mportantea para 

entender la motivación. eatae ~rea neceaidadea aon el logro~ el poder 

y la afiliación. y ae definen en loa siguientes térm.inoa. 

Neces1dad de lo¡p-o: 

Impu.Jr.,ry rlt:: sobrevivir. de alcanzar el éxi·to en relación con un 

conjunto de niveiea. de luchar por tener éxito. 

Neceo1dad de poder: 

Necesidad de hacer que ot~oa realicen una conducta que de lo 

contrario no habrian observado. 
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Necesidad de aflliaci~n: 

Rl deeeo de eetablecer relaciones interperaonalea amietoaaa y 

eatrechaa. 

Laa peraonae gue aienten un impuleo irresistible al éxito luchan por 

el lo.ero personal m.Se que por los proQioa del éxito en si.Sienten el 

deseo de hacer a.Lgo mejor o maa eficientemente~ Su impulso ee la 

necesidad de logro~ 

McClel leud descubrió que loa gue est6.n muy orientados al logr-o ee 

distinguen del reato de la.pablación por el deseo de hacer mejor laa 

coeaa .. buscan situa.cionee a loe problema.a. donde reciben inmediata 

retro.alimentación e:obre 6U rendimiento y. por lo mismo.. ea.ben si 

eaeBn mejorando o no y donde pueden establecer- metas de dificultad 

moderad.a. lee disgusta obtener é~ito par mera casualidad. prefieren 

el reto de reaolver Un problema y aceptar la. reaponaabilide.d del 

éxito o fracaso en vez de dejar el ~esultado a la f:!'.!C~t..;;: o a laa 

acciones ó~ o'trc.a~fuc.iste la mejor oportunidad de experimentar loe 

sentimientoa de logro y ea-eiat:acción por loa propi.oa eafuerzae. 

La neceaidnd de pade:r. ea el deeeo de ejercer influencia y de 

controlar a la gente. loa i.ndividuoo con un alto grado de ella gustan 

de aer jefes. luchan por influir en otroa. prefieren aer pueatoa en 

situacionea competitivas y at-ientadae al estatus. teniendo a 

preocupa.rae más por conseguir influencia sobre loe otros y prestigio 

QUe par dar un rendimiento adecuado~ 
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La necesidad de afiliación, puede verse como el deseo de gozat- de la 

aceptación y aprecio de la gente. loa que la sienten en alto grado 

luchsn por conQUietar la amistad. prefieren aituacionea de 

cooperación a laa de competencia y desean relacionarse que incluyen 

un alto grado de comprensión mu'Cua. 

ADKCUACION KNTRK PERSONAS ORIENTADAS AL LOGRO Y TRABAJOS 

fDS ORIENTADOS AL 
WGRO PRKFIKRKN 
TRABAJOS QUK 
OFRKC!!N 

RESPONSABILIDAD Pl!RSONAL 
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Loa que tienen gran necesidad de logro prefieren las situaciones 

laborales dotada~ de responsabilidad personal. retroalimentación y un 

gran intermedio de riesgo. Cuando predominan tales condicionee. se 

sienten muy mgtivadoa 

-. Se ha logrado entrenar a loa empleados para estimular su necesidad de 

logro.Si el trabajo exige a alguien con fuerte orientación al logro, 

la gerencia puede escoger a una persona con gran necesidad de logro o 

bien deBll.rrollar a su propio candidato sometiéndolo un 

entrenamiento destinado a imbuirle esa orientación. 

Todos estos modelos han contribuido con algo para aumentar la 

compreneiOn que se puede tener de la conducta humana,. ya que casi 

todos loa modelos de motivación son ei.milaree, en el sentido que 

toman en cuenta l~ necesidades humanas. pero lo hacen desde 

diferentes puntos de vista y con diatintaa interpretaciones~ 

Bl movimiento de la ciencia del comportamiento alcanzó importancia en 

el decenio del 1960. fue fundada por Maelow. como ee mencionó 

anteriormente la jera.rqu1 a de las necesidades humanas ponia en la 

cima de la pira.mide la autoaatiefacción o autorrealización y Likert 

quien desarrollo el principio integrador de laa relacionea de 

respaldo. eegün eate principio. loa miembros de la organización a la 

luz de aua valoree y expectativas. debiau coueiderar su trabajo como 

soporte y una contribución a la creación y al mantenimiento de su 

propio eeutido del valor y de la importancia personal. 
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Herzberg,eostenia que el enriquecimiento del trabajo como medio para 

incrementar la efectividad org&11izacio11al,. ·él decia que tales mejoras 

deblan centrarse en el trabajo misma como una fuente de motivación. 

K"'tieteu diver60e metodos de notivación como aon: 

1.-Utilizar el dinero como retribución y un incentivo 

2.-Hacer explicitoe loa re~ueri.JDentos. 

3.-DeBa..rrollar el sentido de compromiso. 

4.-Motivar a través del trabajo miemo. 

5.-Retribuir y reconocer el logro. 

6.-EJercer lide~azgo. 

7 .-Crear trabajo de equipo. 

8.-ENtreuar y formar a 1a gente. 

9.-Eliminar loe factores negativos. 

Kl dinero en la forma de pago o de algu11a otra clase de remuneración,. 

es la retribución extrínseca IDáa obvia,, ea una 'fuerza poderosa porque 

está ligada directa o indirectamente a. la .aatiefacci.ón de muchas 

necesidades.Ru la jera.rquia de Maalow. evidentemente eatie-face las 

necesidadee báeicaa de mipervivencia y eeguridad. aie111Pre que se 

reciba regularmente. 

La remuneración debe estar claramente relacionada con el esfuerzo o 

nivel de reeponaa.bilidad. 

Kl eietema salarial puede estar dado de manera que remunere 

adecuadamente el logro; ein embargo se tiene que retribuir a la gente 

dándole mayor reeponeabilidad y oportunidades de a.ecenao y mejor 

etatua.Laa retribucionco Bon mejores en la medida en gue hayan sido 

ganadas y la gente aprecie ese hecho. 
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Cuando todos tengan una alta moT.ivacián. resultara evidente gue la 

actividad contil.1ua en el trabajo conducirá a una reducción en la 

capacidad para un deaempefio adecuado. 

La Gerencia de recuraoa Humanos debe aceptar como valor básico la 

necesidad de mejorar consciente y continuamente la Calidad de la Vida 

Laboral. como medio para obtener una mayor motivación y mejores 

resultados. 
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1 .5 NECESIDADES DEL INDlVIlXKI 

Rl hombre moderno pasa una. parte considerable de BU tiempo integrado 

Al trabajo y ai esto agregamos gue laa 8 horas diarias gue deBtina a 

ello constituye un 50 X de la vida gue pasa en estado de vigilia, ee 

hara necesario reflexionar que du.cante ese tiempo no pude renunciar a 

BU personalidad, intereses, necesidades y sentimientos, y que, por lo 

'tanto, requerirá que au trabajo constituya '1Il8. forma de realización 

de aua potencialidades. 

Oiferentee au~oree e investigadores han aeñaladO un.a escala de 

necesidades a través de la cual el hombre va eatiefa.ciendo aue 

~eguerimientoe para au perfeccionamiento en lo ma.teria1 y espiritual. 

Rl ser hUBB.ilo por BU miama naturaleza finita y limitada esta exento 

de poder satisfacer al 100 % sus necesidades tanto de orden biológico 

como de orden super 101·. 

Rl ser humano no puede satisfacer en términos abaolutoe todaa SU8 

necesidades biológicas. de IDOT.ivación. de crecimiento y realizaciOn, 

por lo que la frustración ee deriva de la insatisfacción de la.a 

11eceeidadea no cubiertas o iueatiefecha.e-

Siliceo.A-Cl.992) refiere que la frustración humana que deriva de 

tieceeidadee itaeatiafechaa genera eeutimientoe y conductae de agreeióu 

o bie11 de dep1•eaiñn. 



LA FRUSTRAGION HUHANA 

NKCRSIDADKS Noo~~~~~~~~~~~l!RUrCrON 

SATISFKCHAS -

NKCKSIDADKS 
SATISFKCHAS 

AGRlsroN 

DESTRUCCION INACTIVIDAD 

NO COMPROMISO DKSVITALIZACION 

GRITICA DESTRUCTIVA DESKSPKRAHZA 

SABOTAJE INSEGURIDAD 

ACTITUD DE LUCHA IMPRODUCTIVIDAD 
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Kn primer lugar ae reguiere gue se aatiafagan le.e necesidades de 

primer orden antes que surjan otras de orden superior_ En loe paises 

induatrializadoe, loe ingresos gue provienen del empleo por lo 

general son suficientes para satisfacer las necesidades primarias de 

alimentación~ ca.ea habitación y vestido del trabajador y su familia. 

Por otro lado. !as co11diclouea fieicaa del traba...io no deben de poner 

en peligro directo la vida y la salud del tt'abajador.Aai la 

llwnilmci6n y la ven-e.ilación deben de ser apt"opiadaa y ioa nivt::lc:a> dé: 

calor y de ruido deben t'eepetat' ciertas norma.a eatableci.daa. 

Una vea gue la emp"t"eea haya logrado controlar aceptablemente loa 

-factores fiaicoa fundamentales. ya puede mostrar algunos eafuec-zoa 

con mirzia a aatiefacer las necesidades de orden superior de sus 

111iembroa. 



Algunos aspectos gue ae reguieren coneide~ar como necesidades del 

eJn,pleado eon: 

NRCRSIDADRS DR DRSARROLLO 

r.ALIDAD DR VIDA 

CRRCIHIRNTO PRRSONAI. 

c:RRCIHIRNTO PROFRSIONAL 

GRJ!ATIVIDAD Pll:RSONAL 

SATISFACCION 

AUTORRKALIZACION 

P.LANRACION INDIVIDUAL Dll CARRRRA INSTITUCIONAL 
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l.6 NKCKSIDADKS KHPRKSARIALKS 

Laa necesidades de una empresa destacan por eu determinante impacto 

estratégico las de desarrollo econ6mico solido y sostenido que 

lncluyeu7 otros factorea7 .la creación de fuentes de empleo y la 

apertura de uuevoa mercados._ de estas exigencias aparece la necesidad 

de fondo~ eJ. común denominador cuya solución pel"mitirS. dar 

satisfacción a las anteriores: la producLividad. 

í.ae necesidades de cada empresa son diferen~ee entre si. y se d~be a 

diferentes factores desde el uumero de emplea.dos a la. estructura dP. 

la empresa., elle polf"t.icaa. procedimientos y cultura y estos a au vez 

afectan a la productividad. cuw.1.do eatnn debidamente planeada. la 

estructura global. el diseño de loa puestos eapecificoe y el ambiente 

fieico del trabajo favorecen a una alta productividad. 

r..a cultura de la empresa representa un factor importante gue incide 

en la productividad, igual que laa normas del grupo, la cultura 

comunica a loa empleados la unportancia 

productividad, igual que lae normas de grupo, 

qut: •.:.H.:,noce lü. 

la cultura comunica a 

loe empleados a la importancia que ee concede a la productividad.Y ea 

la cultura nacional que influye en el liderazgo a través de loa 

subocdinadoe. 

r.a concepción de que una ~C"aci necesidad de lo«ro. ac-cua como un 

motivador interno eupone doa caracterieticaa culturales: 



38 

-La disposición a aceptar un grado moderado de rieago,eato ea gue 

excluye a paises con fuertes caracteriaticae muy :por arriba del 

promedio. 

-Rl interéB por el rendimiento, para paises con fuertes 

caracttr~oticea muy por enci.Jna del promedio. 

81 tamaño. la tecnologia y el ambiente son factores centrales gue 

influyen en el tipo de eatL"Uctura que tiene la empresa. 

Las diíerenciae culturales pueden utilizarse para predecir la 

ncptación o rechazo de loe diseños estructurales innovadoT"ee.Toda 

organización, cualeaguiera que sean aua fur,cionee, su.a fines y el 

Blllbiente que la rodea, debe de encarar transformaciones a gue se ve 

~orzada tanto desde adentro como desde afuera.Sin embargo puede 

existir una resistencia al cambio, la cual el grupa ee torna 

excesivamente conservador de au estilo de vida. 

Una de laa Cat'.'acteriatica.a de uü&. cre!!nh:aciOn burocratica ea la 

alteración de largos peri.odas de estabilidad y cortos periodos de 

crisis y cambios. 

P.ara Crozier H. { 1969).. el siaterna. burocratico ea demasiado "I"igido 

como para adaptarse a las t"t"anaformacionea gue la evolución de lae 

sociedades i11duatrialea hace cada vez mas necesario sin eufrir 

crisis~ 
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Sin embargo una de lae necesidades de la Secretaria del Trab~io y 

Previsión Social, como ae mencionó en la introducción ea la necesidad 

de que ae !mple~ute un modelo de aiatema de ca1·rera in ti tucional cou 

el objetivo de que tau to la inati tución como el empleado puedan 

llegar hacia una calidad total. 

Eu conclución toda emp;reaa requiere de satisfacer eua necesidades 

tales como aou: 

NRCKSIDADKS DK DESARROLLO 

P.ROIXJCTIVIDAD 

GRHCIHIHNTO 

CREATIVIDAD 

PLAN!!ACION KSTRATl!GICA 

[NTl!GRACION DKL PERSONAL 



KSQUJlliA DK UN MODKLO DK INTKGRACION DK LAS NKCKSIDADKS INDIVIOOALKS K 

INSTITUCIONALES PARA. LA SKCRKTARIA DKL TRABAJO Y PRRVISION SOCIAL 

NKCKSIDADRS DK 
LA S.T P.S ............. 

NKCKS DADKS DK 
DESARROLLO 

........ ........ ,,,,..,,,. ,,,...,, 
....... ........ _,,., .--

DKP"l'O. RKatrrAMIRNTO 
SKLKCCION Y BOLSA 

DK TAABAJI 

l!MPLKADO DK LA 
S.T.P.S 1 

PllOMOCiotRs A PUKSTOS 
DK MAYOR Jl!RARQUIA 
CAKBIOS 
ROTACION 

NKCKSIDADKS Y 
..,.. MOTIVACIONKS 

DKL l!MPLKADO 

NKCKSID !IS DII 

-PRODUCTIVIDAD -CALIDAD DK VIDA 
-CRKCIMIKNTO S.T.P.S -CRKCIMIKIITO 
-CRKATIVIDAD S.T.P.S PKllSONAL 
-PLANKACION KSTRATJlGICA -CRKCIMIKIITO 

DK LA S. T.P.S PROFKSIONAL 
-IllTKGRACION DKL PERSONAL -GRKATIVIDAD 
-SATISFACCION PKllSONAL 

~ -At.'TCRr~IZACION 

-~~~~­
~P.S 

IDAD TOT~ 
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L 6.1 Rli:CLUTAM!KN'l'O Y SKLKCC!ON DK PERSONAL 

Loa hwnaniataa · induatrialee a:firman que la ünica forma como las 

orgauizacionea 

alguii'lcat.ivaa 

pueden sobrevivir y prosperar ea hacer iuveraloueA 

para utilizar el poteucial oculto de aue empleados? 

esto ea prestarles atención a loa procesos de dotacic5n de 

pereoual ,.dirección y aupervición. (Bt"own.W.1983). 

Dentro de la p!aueación de loa recursos humanos tenemos gue tomar en 

cuenta el poder contar con la persona adecuada en el momento 

requerido y gue cuente con la capacitación y desarrollo necesarios 

para funcionar en el puesto que se requiera. existe la probabilidad 

de que ee ueceai te cubrir puestos de nueva creación. ee da 

promociones o aoceneoe y/o contratar perao11al de nuevo ingreso,. para 

todo lo anterior ea necesario planear las ueceeidadea de loa Recw-aoa 

Hl.UDlll1oa. ya que ea el elemento mas importante.y aiu olvidar loa 

a.apcctoa legnlco: que protcgc11 loa dcrechoo de prcferc11cia.. w1tigilcdad 

y eecenaoey para lo cual ae requiere: 

lo.Identificar el plan estratégico. o sea la plaueaciñu 

orgllllizacioual. 

2o.Elaborar.actualizar o revisar loa análiaie de pueetoe~ 

.3o.'Elaborttr 7 acLualizar o revieat• loa iuveut:.at•ioa de recuraof'I 

huma.non 

4o.Obteuer perfiles idOneoa para loa puestos a cubrir. 

So.Hacer le comparación entre cargos e inventarios para determinar 

necesidades de capacitación. reclutamiento y selección. de lo 

contrario detectar eleme11toe listos para promoción. 
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El primer paso Para lograr adquirir ea por medio de un buen y eficrur. 

reclutamieuto (medio por el cual se obtiet1eu loa recursos humauoe 

para la orgruaización.aiendo candidatos viables de contratación). ae 

requiere tener un conocimieuto preciso y actual de las necesidades de 

pereoual preeeutee y futuras de la orga.uización-

El sistema de reclutamieuto y aeleccion debe de tener la capacidad de 

diagnosticar el potencial de crecimiento e largo plazo de una 

persona. 

Para gue una organización logre un alto grado de efectividad, cada 

poelciñn dentro de ella debe de ser cubierta por la pereona gue este 

mejor calificada pat"a deaempeiiarlo. para lo cual se hace necesario~.cl 

contar con varios candidatos para elegir el ma.a apto. 

La aelecciOn de personal cuyo objetivo ea cont>rate.r al elemento 

humano gue reuna loe reguisito~ necesarios para poder realizar le.e 

"funciones oatiafactoriamente de un ·determina.do puesto. este 

procedimiento ea parte de toda una plllJleaniñn de ~C:::"'.:="<:::La huwanoe~ 

(Herrera,H.1988). 

Sl en la organización puede aurgir vacantea factibles ele ser ocupa.das 

por pe't'sonal interno. mediante proDJ:Ociones a corto plazo y mediano 

plazo. aai como detectar ai existe un interés real para con la 

einpreea. 
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Cada puesto reguiere de una serie de capacidades y determinados 

raegoe de peraon~lidad, loe cuales pueden variar de una tarea a otra. 

una persona puede no tener capacidad para real izar determinadas 

~areaa pero posee la capacidad para otras que integran o pertenecen a 

un puesto de mayor nivel. La planeación de carrera debe implementarse 

con la pla11eación de loe aspectos humanos, ya que ayuda a loa 

empleados para gue eat.ablezcnn metas realiataa de carrera y lae 

oportunidades para alcanzarlas. 

La planeación de vida Y carrera ea la aplicación de la Paicologi~ y 

las técnicAs Añmi11iAt.rAt.iwu" pArA el bienestar del trabajador y de la 

empresa poi· lo que el psicólogo como experto de la conducta ee ve en 

la necesidad de conocer como se conforma la planeación de vida y 

car1-era: 

-capaclcacióu 

-incentivos (motivación) 

-actividades culturales y recreativos 

Dlaefiadoa de tal forma que formen parte de un objetivo previamente 

establecido buscando el cumplimiento de la estrategia organizacioual .. 

de eatc modo la plnncuclón del crecimiento individual. organizacional 

y social del trabajador atravéa de au mejor desempeño. 
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Ya que ei no ee tuviera esto ee promoverla al personal gue no ti.ene 

la capacidad suficiente para desempefiar BB.tiisfactoriamente el nuevo 

puesto,. esto trae como conaecuencia baja productividad del 

departamento, incumplimiento Je loe objetivos fijados,. inconformidad 

de parte de loa empleados allegados, frustración del empleado 

promovido y de loa jefes, debido a que se esperaba otro resultado,. 

todo esto puede aer evitado el en las empresas se tiene como sistema 

evaluar el potencial de cada w10 de sus trabajadores. 

La planeaclón de vida y carrera sirve también para adecuar la.e 

neceeidadea del área de reclutamiento y selección de personal 

medlruite el sistema de carrera iuetl tucioual y así loa T.rabajadorea 

uo tendrán insatisfacción por falta de promoción~ o un bloqueo en 

puestos que no permita su deear1·ollo para alcanzar el final de 1a 

carre1~a luetitucional. 

Para la selección de personal se ha venido utilizando deade 1917 teet 

peico1ógicoa para investigar algunos aepec~oH del c~limiento de las 

peraonaa que ya trabajan en la empresa. para detectar la causa de un 

bajo rendimiento. o para ver ei la persona puede tener desarrollo 

dentro de la empresa (He~reca,H.1988). 

Oebe de existir procedimientos de entrevista, pcuebaa de evaluación 

cougrueutee cou loe requerimieutoa y sistemas de la 01•ganizaciñn. 



45 

RECUrrAHJENTO INTERNO 

Una vez especificado el personal que ae requiere y analizadas la.e 

po 1 i t. icas de la empresa, se recurre a las fuentes de reclutamiento 

i.nternaa., que son ague l lae gue se encuentran dentro de la 

organización. 

Kl sistema. de carrera i.notitucionA 1 tendrá la informoción neceaaru1 

para el reclut:iamient:.o luteruo, donde se buscara el mejor· candldaco 

que cuente co11 loa requisitos para ocupar el puesto, 10 cual implica 

el deaarr·ollo que ha tenido en el tiempa que tie11e11 de prestar sus 

Servicios eu esta !11atituclón (S.T.P.S). 

Se da la opor~unidad al personal que trabaja en la organizaciOn de un 

couti11uo autodeaarrollo y por lo ta.uta significa uno o varioA 

aaceusoa, proporciouaudo al empleado una mayor seguridad en el 

empleo., probablemente ee identificará maa con loa intereses a cor't.o y 

largo plazo de la empresa y al mismo tiempo ee contribuye a aumentar 

la mo't.ivación del personal. 

De esta forma la organización puede apC'oVechar el entC'enamien't.o dado 

a aua empleados. puesto que loa traba..iadorea mas calificados se 

encuentran entre el personal gue ya esta trabajando en la 

organización dado loa entC'enmnientos o la capacitaci.ón que ha 

recibido_ 



1 .6.2 NKCKSIDAD DR UN SISTKMA DK CARRERA INSTITUCIONAL Pl\RA KL 
IUlCU.rrl\HI!\NTO 
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Para gue se cumpla todo el proceso ae debe empezar con una evaluación 

del poteucial humano cou que ee cue11ta e11 cada empresa. ae puedP. 

hacerlo mediante un iuventario del tale1ato hwnauo y aeI obtener la 

cédula de ideutlficación del sistema de carrera institucionaL 

Kl inventario del talento humano consiste en: 

l--Datoa generales (curriculum. vitae de la persona. trayectoria 

escolar~ actividades realizadas fuera de la institución. aai como 

curaos de actualización.etc)_ 

2.-Evaluación del Potencial de.desarrollo 

3.-Evaluación de la personalidad. mediante pruebas paicomé.tricaa de 

~cuerdo al puesto y escolaridad a evaluar. 

4.-Kvaluar motivaciones. eapectativae y preferencias pereonalee, 

mediante entreviat.aa peofundaa paateriorea a BU evaluación de 

habilldadea,.i11telige11cia y pe~aonalidad. 

5.-Evaluar In.A h~b!!idnd~ü. u~ acuerdo a puesto y escolaridad,,. 

mediru1te las pruebaa poicométricae cou que cuer1ta la iuetitución. 

6.-Ped!J:• la evaluación del desempeño laboral dentr-o de la 

iuatitución. 

Para evaluar y.dar seguimiento al programa lo pademoe hacer por medio 

de: 



r..onocer cuan'taa. personas gue fueron detectadas con potencial y 

preparaciOn necesaria están lista.a para cuando la organización las 

requiera. 

Verificar gue ias personas gue iueron promovidos estén teniendo un 

alto desempeño en su nuevo puesto~ 

Dent~o de la planeación de vida y carrera se debe incluir loa 
aspectos de capacitación y úeearrollo, en el momento de eatnr 
detectando personal con po~encia.l de desarrollo -r,ambien surgen laa 
neceaidades y carencias del personal gua no esta deaem?f;:ñando 
adecuade.mente su puesto. 

Rl articulo 153 de lo (.ey Federal del Traba,io dice gue todo 

-t.raba .. iador tiene derecho a gue au patrón le proporcione capaciLacl.on 

y adiestramiento que le permita elevar au nJvel de vida, ent.oucea !a 

capacitación debe considerar las necesidades de loe empleados,. la. 

vigi lanci.a de loe eindicatoa y de la Secretaria del Trabajo y 

Previsión Social. 

Al hablar de personal con potencial de desarrollo se debe de tomar en 

cuenta algunae razones para que no exista una perdida de energi;i. o 

...... motivación: 

l,-Rl nivel de conocim1entoa y habilidades de la persona se ha vuelto 

ohaoleto. 

2,-Laa capacidades y habilidades que tiene la persona ya no son 

litilee a la organización. 

~--La persona tiene potencial para ser promovido pe~o no hay puestos 

diaponiblee. 

4.-La persona ha estado realizando el mismo traha.io durante tnUcho 

~iempo y ya no rinde adecuada.tnente~ 
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5~-Lae necesidades y motivaciones eat&n JDenoe orientadas hacia le 

carrera y mas orie11tada hacia otros aepec&oa. ea decir que 110 

existe un grado alto eu e.t compromiso hacia el trabajo~ 

Kxiate ademas algunas fuentes de reaiatencia: 

- Lila normas prevalecientes en la organización ea: que el éxito solo 

se puede medir mediw1te la promocióu. 

-La uecealdad de desplazar a las peraouaa mayores de loa puestos 

organizacionalee para abrir estos a las personas joveuea. ea decir. 

la necesidad de mm1te11er motivados a las persouae ,jovenes con la 

promesa de promoción. 

Concluyendo,. para que las instituciones eviten resultados negativos 

de inhabilidad de contratar candidatos deseables, perdida de buen 

personal poco después de contratarlo. demnotivaciOn de personas con 

al to potencial,. ea neceaa.rlo que el depa..1•ta.mento de recluta.miento y 

~elección t..:;nga. le1. mayor percepcion posible sobre las necesidades de 

la oraauización y sobre todo como funciona su propio sistema de 

carrera laboral, ya que el objetivo fundamental ea poder enca..iar lae 

necet:iidadea futuras de la organización con laa necesidades futura.e 

del l11dividuo 7 de tal manera que coufo:r1De evoluciona.u la.a 

ot·gauizacionea y las carreraa 7 ambos perioauezcan en algún tipo de 

ai11cró11ia~ 
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Por otro lado • ae necesitan aietem.ae miia "ilex.iblea de promoción y 

desarrollo de <!arrerap er1 recm1ocimie11to de loa diferentes tipos de 

l.!arrera .. eu algtJHOB casos no codoH quieren escalar la jerarquía.. dP. 

manes·a que debe de eJ<.istir fonnaa de ~ a !a geute en otraA 

dimeuaiouea como con: 

- Proyec1:ua mao graudeR 

- Háe aut.onomi;;i 

- Mayor variedad de trabajos 

Mayores oporturndadee de rotación de pueat:.os 

Hóa acceso al diseño <le polir.1caa y a las funci.ones de liderazgo 

coD10 mieoibro de rtrupo o comí téa e lave. 

- HSe ~econocimiento formal 

Pueato que lo importante eB hallar escalas viables de carrera para 

cada emplP.ado que puedan encajar sus necesidades individuales con las 

tie la orp:aniznci6n. 
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TEliA 2 

SISTRMA DK CARRRRA INSTITUCIONAL 

CONCl!PTO OK CA!lRKRA 

Ka la aecuencia que abarca toda la vida y que conAta de exp.e~ienci&a 

profeaionalea. educntivaa y de desarrollo que una persona p~oyecta a 

~ravés de eu trnbajo y debe de canaiderarae como parte de toda la 

función organi?.acionnl de personal~ 

La carrera ea un camino personal donde loa conocimientoa. laa 

herrlllDientaa técnl.cats, cicntificaa y laa eatrategiaa de trabajo aon 

inatrwnentoa eu la fonnación del propio camino personal. la. e-u.al 

implica actitud de apertura y creatividad al propio camino 

existencial y de cambio hacia la pt-opia autorrealizllciOn. aai cozno 

una actitud de continua capacitación y aprendizaje_ 

La cart-era ea camino de madurt.ición~ de crecimiento de 

conocimientoo. habilidades y reaponaabilidades aobre la propia vida? 

aproV'echn.ndo y reepondiendo a lae contiuuaa oportunidades que ernrgan 

al rededor del trabajador. 

Sikula ( 1989) menciona que el punto Ct:mt;::-~l tiP.1 estudio de la.a 

car?'"eraa ea el individuo. con aua intereaea. personalidad y 

expectativas y le.a preocupaciones funde.menta.lea aon lae conductas 

labora.lea n.lternativaa de la pe:r-aona y la forma como él.. o ella. 

diaeñan una carrera int~a o interorganizacional~ esta carrera 



51 

comienza con la.educación elemental y continua haata la jubilación, 

eeto ee eximir del servicio activo o trabajo, por razones de 

antigüedad o ancianidad, a la persona que deeempeífo o deaempei'iaba 

algún cargo en recompensa a loa aervicioe prestados, eo agui donde 

tenrtlna la carrera inat.itucional, Sin embargo menciona (Gallcla, 

1987), la jubilaclon significa un periodo más en la vida, en el cual 

puede concentrar todas sua energlao en otro tipo de actividades. 

La.a ctape~ y tareas del ciclo de carrera eat8n cercanamente 

relaciouadaa con lea etapa.e y tareas del ciclo de vida bioaoclal pues 

ambas eetSn ligadas con norma.a de edad y normas culturales. 
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2.1 CONCKPl'O DK CARRKRA IHSTITUCIONAL 

Turcotte. P. (1986). define a la carrera de vida de trabajo como la 

dinámica en la organización del trabajo gue permite mantener o 

aumentar el bienestar flaico y psicológico del hombre. con el fin de 

lograr una mavor congruencia con eu espacio de vida total. 

La carrera institucional ae considera desde doe perspectivas. la del 

individuo y la de la organización. debe de existir un encaja.miento de 

lo que el individuo dará y lo gue la organización espera recibir. 

eete proceso Schein (1992). lo llama contrato psicológico. 

Desde la perspectiva del individuo que desarrolla su propio esquema 

de vida de trabajo. debe de exiatlr la posibilidad que utilice lee 

capacidades, se satiafagan eue necesidades y se realicen eue valoree, 

aunque las capacidades,. las neCeaidadee y loe valorea individuales 

var1'1Il de individuo a individuo. 

La.a carreras ocupacionales pueden abortarse. truncarse. cambiarse~ 

individuo que sigue la carrera como por parte de la ocupación u 

organlzac!On que proporciona loa incentivoe. el ambiente y laa 

oportunidad.ea para la realización de la carrera de este individuo. 

Todo traneiciOn de carrera se puede considerar. como se menciono 

anteriormente desde dos perspectivas la del individuo y de la 

organización. 
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Rl individuo q1/-e desarrolla 

desarrolla el proceso d~ 

su vida laboral y la organización 

inducción, entrenamiento b&aico y 

socialización del individuo con respecto a las normas y valoree 

principales de la organización y de prueba de loe nuevos empleados 

para hacer posible au colocación correcta en un puesto y una 

trayectoria de carrera. 

La trayccto~ia vital de un trabajador ee complementa con la 

ple.neaciOn de una adecuada trayectoria laboral. aai la carrera 

inatitucioual tiene el ob,jetivo de reunir info1•mación acerca de loe 

puestoa clave eu la organización, aef como detectar a loa cs.ndidatoa 

con potencial para cubrirlos en caso de gue surjan las vacantes de 

dichos puestos, la información consiste en conocer el nivel 

académico. raegoe, cualidades. experiencia laborals al mismo tiempo 

ea una. forma de detectar la probabilidad de avance de cada uno de loa 

candidatos potencia.lea. 

Algunas conclusiones bB.sicas dentro ri~ !e co..~;;crtt institucional son: 

l_- Debe existir total 

indlvlduo. 

congruencia entre la organización y el 

2.- Rete encaja.miento (organización-individuo). ea un proceso 

diu8mico .. ee debe de inspeccionar y administrar periodicamente .. 
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3.- La organizaciOn y el individuo debe de asumir una poaici6n de 

dialogo sobre el desplazamiento o avances de carrera y las 

actividades de desarrollo en base a una bueua informaciónp 

autopercepción y en propóaitoa 

definidos. 

claramente 

4.- Rl proceso ae adm.iniatro..ra por medio de 

a) Ciclos vitales del individuo. 

b) Naturaleza de la din8mica de la carrera. 

coneideradoa o 

e) Interacción recíproca del individuo-organización~ loa procesos 

de eociallzación y el proceso de innovación individual~ 

5.- Evaluar la carrera inicial. Crear un contrato psicológico que de 

un alto nivel de contribución y/o innovación. 

6 .. - Comprender la di118mica imPlicita en la büsgueda del ancla de 

cal"r·t:1.•t:1 pi•opla.. la percepción de estos ayudara a euperar 

y continuar flacia adelante. 

La trayectoria laboral de una pereona ea muy importante para 

noaotroe> ya que ea necesario gue loe paicólogoe del traba.io pensemos 

en una forma de poder participar en la conducta del individuo y una 

manera de participar es mediante la planeación de la carrera 

institucional> ya que no debemos dejar al azar loe cambios o 

promocionee dentro de una empresa. 
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Le. planeación dE: la trayectoria puede reforzar la compatibilidad de 

la organización y el individuo. entre las metas de la organización y 

len aaplracionea del empleado. 

Urlbe.F. (1989). menciona que para reunir informnción de 'loa puestos 

clave de la orenuización, ael como detectar a loa candidatos con 

potencial pert. cnhrirloa en caco de que surjan las vacantes de dichos 

puestos. ln información con que ee debe de contar ea : 

- Co11ocimie11to de loa planee 

- Eotadjaticae sobre capacitación proporcionada a cada uno de loe 

empleadoa 

- Calif lcnción de méritos 

- Su experleucln 

- Nivel académico 

- Habilldadea 

- Rasgos 

- Cunlidadea 

Con eetoa datos ae tiene conocimiento de loa recursos hum.anos con loa 

que cuenta la empresa y eua potencialidades y permite la organización 

do pror,rrunas de plauenr!'tbn de carrera a corto. mediano y lnrgo plazo, 

eesún las neccaidndea de ln organización. 

Robblua. S. (1987). menciona que exieteu cuatro etapas en uueetra 

carrera las cualea aon: exploración, establecimiento~ madurez de la 

carrera y cn.rrera ta1·dla~ 
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La. e.'<plorsc.J.ñn comienza antes de ingresar en la fuerza de traba,io 

remunerada. ea cuando ee hace la transición de la escuela al interés 

primario eu el trabajo. ea una época de autoekploraclón y de 

valoración de la.a opciones. 

La etapa de establecimiento incluye ser aceptado por loa colesae. 

a.prender el trabajo y conseguir evidencia tangible del éxito o 

fracaso en el mundo real. 

La madurez: de la carrera. etapa que BUele alcanzar entre loa 35 y 50 

años,. ea una época en que uno sigue mejorando su rendi:niento. en gue 

se estanca o comienza el deterioro. en ella el primer dilelDB. conaiate 

en aceptar e! hecho de que ya no ae aprende. ae imponen sanciones máa 

graves a loa errores. Para aquellos que siguen creciendo a través de 

la etapa de madurez eu la carrera,. pueden ocupar altos puestos. 

La ctu•1-e1•a taz-dia, ea una época agradable en gue se dan el lujo de 

relajarse un poco y disfrutan el rol del eetadiata anciano., eata 

étapa el individuo reconoce que tiene menos movilidad de t"I"abajo y 

que quizá.a eate encadenado para siempre al que deaempeHa en esos 

mamen toa. 

Comienza. esperar que llegue el dill de au jubilación y con ella la 

ot>ortunidad de hacer algo diferente. 



57 

La jubilación significa un periodo mSa en la vida, en el cual puede 

conceutrar todas eua energfaa en otro tipo de actividades, el nivel 

de la educación ea un factor importante para la ~iubilaciOn ya gue 

aumenta las poeibllidadea de toda persona de edad avanzada. de 

valerae por ai mlama. v evita el empobrecimiento que ee manifiesta eu 

la jubilaciOn_Una persona con mayores conocimientoe. actividades y 

ex:perienciae enriquezca. a través de loa añoa tenrlrA nnA 6f"!'titud 

positiva hacia la jubilación. ea esto pues una calidad de vida_ 
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2.2 PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD TOTAL 

La productividad ea una actitud ante la vida que persigue el 

crecimiento personal. grupal y aocia1 a travée de la producción de 

bienes y servicios. ueceeariamente para el bien del hombre y de la 

eocledad. 

Si liceo. A. ( 1992), menciona que eer productivo ee reguiere como 

condición de una identificación (identidad), con la labo!" gue ae 

realiza, y una conciencia de trascendencia (destino). que dicha labor 

conlleva. 

La productividad comienza en la vida personal, ae refiere a lo que 

debemos de hacer con nuestra vida., desarrollar má.e laa propias 

habllidadee y conocimientos, extender las experlenclae Y metas, 

proporcionando a cada familia una vida mB.a plena en lo económico, en 

lo educativo. eu lo social y en lo afectivo, lograr un 

profeelonalismo y compromiso eu nuestro trabajo. con el fin de buscar 

nuevos caminos de superación y deanrrollo. 

Para ello ae requiere de un proceso educativo a partir del cual ae 

genere un cambio que vaya capacitandose. enriqueciendo, modelando Y 

desarrollando laa actitudes, habilidades y conocimientoe en el 

personal de una organización. 

" Todo trah~iador tiene el derecho que su patrón le proporcione 

capacltoción o adiestramiento en au trabajo que le permita elevar au 

nivel de vidn y productividad, con forme a loa planea y programas 

f"ormulo.doc de comün acuerño~ por el patrón Y el sindicato o eua 

trabajadores y aprobado por la S.T .P.S " Ley Federal del Trabajo 

(1990). 
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&o. un estudio r~alizado para diagnosticar laa condiciones reales de 

la productividad, citado por Siliceo. A. (1992), menciona gue: 

- La productividad ea un término gue ae maneja cotidianamente, con 

desconocimiento de alcancee y generalmente dirigido al proceso 

productivo dejando del lado el drea administrativa de laa empreeae, 

en cuya acción ae crean del 60 % al 85% de loa problema.e en lne 

organizaciO'nea, como lo aoatiene diversas corrienl.~e. 

Bl trabajo de eguipo en las organizaciones ea generalmente 

deficiente y con un alto grado de limitación. 

- La diversas técuicaa operativas para el incremento para la 

productividad ee aplican sin el conocimle11to adecuado y la 

sennibilizeción necesaria del personal. 

- En diferentes estudios sobre la productividad en México 7 ee hace 

referencia a desarrollar inatrumentos de interpcetación con el fin 

de entender el significado de loe indicadores de medición. dentro 

de la evolución especifica de la productividad en una empresa Y 

íinul..wen'tc ;::~OPo!?.~r riiveraaa estrategias para mejorar loa niveles 

de productividad. 

Siliceo. A. (1992), menciona en eu libro sobre la productividad. que 

en México en 1986 ae inicio la concertación y puesta en marcha de 

programas eapeclficoa de productividad y calidad, de loo cua1eA 

representan incrementos de un promedio de lOX en sue nivelee de 

productividad. 
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-Loe program.ae y planea ae harim por periodos no mayores de 4 añoa 

incluyendo todos loa puestos y niveles. etapa.a en la que ae dar& 

capacltaciñn o adiestramiento. nombre y nümero de registro ante la 

S.T.P.S •• además de la entidad instructora. 

- Entrega de conetanciaa de habilidades laborales. con fines de 

a.oceneoa_ 

- Tanto patronee como trabajadores han de tener el derecho a 

ejercitar ante conciliación y arbitraje las acciones individuales y 

colectivas que se desprendan de la obligación de capacitar o 

adiestrar. 

Para lograr esto debe de existir un clima de trabajo que permita la 

actividad productiva que contribuya eficazmente a laa necesidades del 

mercado interno, gue reguiere de mayor cantidad y calidad en loa 

eervicioa. y aai proyectar de manera cada vez m.lia segura. y 

conaiateute una capacidad exportadora par? el mercado externo que noe 

beneficie no aolo eu térmiuoa de ingreaoa de dlvlaaa aino una mayor 

competitividad y equilibrio de mercado dada la apertura comercial que 

implica el •rratado de Libre Comercio con Estados Unidos y Cana.da -

La productividad e11tendida como el logro de la calidad, eficie11cla. 

eficacia. rentabilidad y desarrollo eu todas la.a empreaaa y 

orsauizaclouea uacloualee-
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Robbina. S. ( 198~) • mene iona ~ue loa determinantea primarios de la 

productividad aon la capacitación del empleado y su niveL de 

motivación, pero hay adema.a o"traa variablea que moderan el influ..io. 

En eRte nivel individual. admitimoa que la importancia de la 

percepción y de 113. educ,-,c-.: ión en t. re personalidad y trabajo repercuten 

directamente en la motivación del au,ie~o.Todo lo que ocurra en el 

trabajo ea interpretado par él. 

Lo ~iltra au eiatema perceptual. pueeto gue tiene una conducta basada 

en eus percepciones del mundo mita que en la realidad.Una adecuación 

deficiente aubobtimlzar8 la capacidad del empleado y reducirá BU 

motivación. 



<:ARACTRRISTICAS DEL 
NIVEL ORGANIZACIONAL 

-ESTRUCTURA DE LA 
ORGANIZACION 

-IHSllllO DEL TRABAJO 

-AMBI!lNTI! FISICO 

-SISTllMA DE Kl/AWACIOtl 
DEL DKSl!MPK!IO 

-t>REHIOS 

-CULTURA ORGAlUZACION 

CARACTRRISTICAS DKL 
NIVEL DR GRUPO 

-NORMAS DEL GRUPO 

-COHJ!SION DEL GRUPO 

-RSTILO DE LIDERAZGO 

-NIVEL DE CONFLICTO 

<:ARACTERISTICAS Dl!L 
NlVl!L INDIVIDUAL 

-ADECUl\CION ENTRE 
Pl!RSONALIDAD 
'{TRABAJO 

-PKRCHPCION 

RXPLICACION '{ PRRDICCION DE LA PRODUCTIVIDAD.ROBBINS.S.1967 
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Un buen liderazgo lleva a tener un trabajo Productivo. dentro de 

este trabajo productivo obtendremos una vitalidad dentro de la 

organización y esto a eu vez eetarit. dada por la motivación a c1tda 

empleado y lo que este de~ o eea toda au energía humana. 

LIDERAZGO 

'rRABl\JO PRODUCTIVO 

VITALIDAD ORGANIZACIONAJ, 

HOTIVACION Y ENk'RGIA HUHANA 

Relación directa entre la vitalidad. el potencial humano y el trabajo 

productivo.Siliceo.A. (1992) 
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[,,as norma.a del grupo pueden estimular al empleado o alcanzar una 

mayor productividad o a reducirla. la fuerza con gue las normas 

afectan al comportamiento dependera de la cohesión del grupo, cuando 

mas cohesión tenga, mayor sera la influencia de aua normas. 

Lo evaluación en el desempeño y el sistema de premios, con.stituye un 

elemento decisivo que repercute en la motivación y a su vez en la 

productjvidnd. 

La cohea!On influye en la productividad y esta a su vez en la 

cohealón.Cunnto mayor cohesión tenga un grupo, mas se apegaran eua 

integrantes a las metas, si estas actitudes son favorables (esto ea 

buena productividad, trabajo de calidad, cooperación con personas 

ajenas al grupo), un grupo cohesivo será mea productivo gue otro de 

menor cohesión. 

Pero si la cohesión ea fuerte y las actitudea eon negativaep la 

productividad presentará decrementos ei la cohesión ea baja y ee 

apoyan laa metae, la productividad se eleva pero menos que en una 

gran cohesión (eituacián de gran apoyo). 

Cuando la cohesión ea baja y las actitudes no respaldan laa metas de 

la empresa. al parecer la cohesión no ejerce un efecto considerable 

sobre la productividad. 
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COHESION 

GORR!lSPONDKNCIA ENTRE ALTA BA.JA 

HKTAS GRUPO-ORGANIZACION 

GRANDE l'URRTE TUCRKMENTO HODRRl\00 lNCRJIHKNTO 

DK LA DK LA 

PRODUCTIVIDAD 

{'()CA D ISHINUCION RF!!CTO NO SIGNIFICATIVO 

DE LA DK LA 

PRODUCTIVIDAD 

RKLACIOll KNTRK COHRSION Y PRODUCTIVIDAD. ROBBINS.S.1987. 
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1 
PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD 

l 
t:ONOCIHIKNTOS ESPECIALIZADOS 

l 
COUOCIMill!ITOS KSPKCIFICOS DK UNA CARRKRA O PROFKSION 

l 
ADHINISTRACION GKNKRAL 

l 
PROCKSOS HUMANOS 

·-

1 

VALORES Y PRINCIPIOS KTICOS 

Recala de conocimientos y habilidades del liderazgo para la 
productividad.. la base., loe valorea y principio 
ético.Siliceo.A.(1992) 
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Kn resumen~ una empresa ea productiva ai logra sua metas. Aai pues. 

la productividad implica interés por la eficiencia y eficacia de loa 

individuos, de loa grupoe y de la organización~ Toca a las empresas 

que requieran llegar a niveles de excelencia~ responder de manera 

directa a travéa de la creación y aplicación de medios e instrumentos 

como la educación y lee valoree: guc garn.rlticcn cu.du. vez más la 

honestidad e' integridad hacia la productividad y calidad. 
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TEMA 3 

CARACTKRISTICAS GKllRRALHS DK LA SKCRKTARIA DKL TRABAJO Y PRKVISION 

SOCIAL 

La Secretaria del Trabajo y Previsión Social es la responsable de 

armonizar. en todo el paia, lae relaciones entre el capital y el 

trabajo a fin de que, por virtud de su equilibrio. el pala avance 

hacia su pleno desarrollo. 

ANTECKDENTKS: 

La actividad laboral ea de importancia vital para cualquier sociedad 

o para cualguier paia, a grado tal gue de las relaciones que guardan 

capital y trabajo puede deducirse au grado de desarrollo social. 

El catado mexicano moderno ha reconocido la trascendencia de este 

i.mportante factor de la producción y. desde 1917. e~evó a rango 

constitucional la reglamentación de la fuerza de trabajo.Conviene 

apuntar que fue la primera conetituciOn en el mundo gue incluyó 

entre aua normas fundamentalea el renglOn trabajo.-

No obstante, ea interesante destacar que antecedente de la Secretaria 

del TrRihAjn y P!'e•."'i::::iCn. Social tt.ptlrece en 1911,. durante la gestión 

presidencial de don Francisco I. Madero, con el órgano administrativo 

denominado Departamento del Trabajo.Desde entonces y hasta el 31 de 

diciembre de 1940 conserva ese rango, fecha en que, por iniciativa 

del presidente don Manuel Av!la Ca.macho, se le transforma de 

departamento administrativo en secretaria de estado, bajo la 

denom111ación de S.T.P.S,. nombre con el que hasta la actualidad ae le 

identifica. 
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A la Secretaria del Trabajo y Previsión Social corresponde el 

despacho de loa siguientes asuntos: 

-Vigilar la observancia y aplicación de lae diapoeicionea relativas 

contenidas en el Artjculo 123 y demás de la constitución federal. en 

la ley Federal del trabajo y en aue reglamentos. 

-Procurar el equilibrio entre loe factores de la producción. de 

conformidad con las diapoaicionea legales relativao. 

-Intervenir en loe contratos de trabajo de loe nacionales que vayan o 

prestar eue servicios al extranjero? en cooperación con las 

Secretarias de gobernación de comercio y fomento industrial y de 

relaciones exteriores. 

-Coordinar la formulación y promulgación de loa contratos-ley de 

trabajo. 

-Promover el incremento de la productividad del trabajo. 

-Promover el desarrollo de la capacitación y el adiestramiento en y 

pnre el t".rabajo 7 aai como realizar investigaciones. preAt.Ft.,.. A~~!icio!? 

de naeaoría e impartir loa curaos de capacitación que partt 

incrementar la productividad en el trabajo requieran loa sectores 

productivos del p1da 7 en coordinación con la secretaria de educación 

pública. 

-R'atablecer y dirigir el servicio nacional de empleo y vigilar su 

funcionamiento. 
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-~..oordinar la integración y establecimiento de las Juntas de 

conciliación y la Federal de Conciliación y Arbitraje, y de laa 

comisiones que formen para regular las relaclonee obrero patroualee 

que sean jurisdicción federal, aai como vigilar su funcionamiento. 

-Llevar el registro de las aaociacionee obreras. patronales y 

profesionales de jurisdicción Federal que se ajusten a las leyea~ 

-Prc~ver le organización de toda clase de sociedades cooperativas y 

demBa forma.a de organización social para el trabajo, en coordinación 

con las dependencias competentes. ael como resolver, tramitar, y 

registrar BU constitución, disolución y liguidación. 

-Estudiar y ordenar las medidas de seguridad e higiene industriales 

para la protección de loa trabajadores, y vigilar BU cumplimiento. 

-Dirigir y coordinar la. p1.•ocuraduria Federal de la defensa de1 

trabajo_ 

-Organizar y patrocinar exposiciones y museos de trabajo y Previsión 

Socio.1. 

-Participar en loa congresos y reuniones internacionalee de trabajo. 

de acuerdo con la Secretaria de Relaciones Exteriores. 

-Llevar las cotadiotica.e generales correspondientee a la materia del 

trabajo. de acuerdo con las diapoaicionea que establezcan las 

autoridades competentes. 
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-Batablecer la política Y coordinar loa aervicioa de seguridad social 

de la administración Publica Federal~ aai como intervenir en loa 

asuntos relacionados con el Seguro Social en loa términos de la ley. 

-Estudiar y proyectar plaues para impulsar la ocupación en el paia. 

-Promover la cultura y recreación entre lna trabajadores y sus 

fruni l iaa. 

-Loa demBa que le fijen expresamente las leyes y reglamentos. 

ESTRUCTURA ORGANICA: 

Secretario del ramo 

-Junta Federal de Conciliación y Arbitraje 

-Unidad de comunicación Social 

-Dirección General de Delegaciones Federales del Trabajo 

-Procuraduria Federal de la defensa del trabajo 

Subsecretaria A 

-Dirección General del cuerpo de Funcionarios Concíliadorea 

-Dirección General de convenciones 

-Dirección General de Inspección Federal del 'l'raba..io 

-Dirección Generñl de Registro de Asociaciones 

-Dirección General de Asuntos Jurldicoa 



Subsecretaria R 

-Coordinación General de Políticas, RatudiOa y Katadiaticas del 

Trabajo 

-Dirección General de Empleo 

-Dirección de Capacitación y Productividad 

-Dirección General de Medicina y Seguridad en el Trabajo 

-Dirección General de Fomento Cooperativo y Organización Social para 

el trabajo 

Oficialia Mayor 

-Dirección General de Administración de Recursos Humanos Y Servicios 

Sociales 

-Dirección General de Programación y Presupueatación 

-Dirección General de Administración de Recursos Materiales y 

Servicios Generales. 

-Unidad de Contraloria Interna 

Organoa Sectorizados: 

-Comisión Nacional de Salarios Mini.moa íCONAS~-~I} 

-Comisión Mixta de la Industria Textil del Algodón (COMIXINTAJ 

-Comité Nacional Mixto de Protección al Salario (CONAKPROS} 

-Fondo de Fomento y Garantía del Conaumo de loa Trabajadores 

IFONACOTl 



73 

Orga11oa Deaconcentradoa: 

-Delegaciones 

-Subdelegaciones y Oficinas Generales del Trabajo 

NUMKR0 TQTAf, DK PKRSONAL DK BASK: 2528 

NUHKR0 'l'OTAL DK PERSONAL DK CONFIANZA: 3117 

POBLACION TOTAL: 5645 

PRINCIPALES PRllSTACIOHES 

-Deapenaa (Cantidad adicional) 

-40 días de aguinaldo 

-Prima quinquenal 

-20 diaa de vacaciones al año (incluyendo prima vacacional) 

-Fondo de ahorro capitalizable 

-Katimuloa por asistencia y puntualidad 

-Katimuloa por eficiencia 

-Servicio de Comedor 



SECRETARIA DEL TRABAJO 
Y PREVISION SOCIAL 
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·------------~OE~i~-------------------------------------------- -------·------------------

·---------~-sicfoiiu.i:iOS""··-----------------------------------------·· -·------------------- -

--"'=='" 

74 



3.1 IMPORTANCIA DE IHPLEHllNTACION DE UN SISTEMA DE CARRERA 

íNSTITUCIONAL PARA LA S.T.P.S 

Rn la S.T.P.S. existe la Comisión Mixta de Eacalafón: 

75 

Mediante un sistema eecalafonario se garantiza el derecho al aaceneo 

de loa trabajadores de base.Este aietema funciona a través de una 

Comisión Mixta de Escalafón. integrada por doa representantes de la 

Secretarla y doa del Sindicato. quiénes designan un arbitro para 

caeos de empate.Ea regulado por el reglamento de Escalafón y funciona 

mediante concurso para designar Titulares a las plazas vacantes. que 

se dan a conocer a través de boletines que ee publican elealPre que 

existan plazas ah1 titular. 

Loa interesados pueden participar ajustándose a las bases 

especificadas.Se toma en cuenta conocimientos. aptitudes .. disciplina. 

puntualidad y capacitación. 

Loa modelos educativos, ea decir, la capacitación y el desarrollo 

humano. asl como las eatrategiae de cambio y una enriquezca funciórl 

de Relaciones Induetrialee y Recursos Huma.nos, ea la base para la 

productividad, por lo que creo necesario una catra.tesia de cambio 

dentro de le S.T.P.S mediante un aiatema de carrera 

instl tuclonnl ,para conocer la ai tuación de cada uno de loa empleados 

y poder motivarlo con el fin de hacer carrera laboral y sentirse de 

esta manera que ae cubre w1a parte de aua necesidades. 



La S.T.P.S requiere de una respuesta oporttina y firmemente a 1oa 

retos de: 

- La modernidad 

- La competitividad 

- La rentabilidad 

- Consolidación 

- Adaptacióu dinámica 

- Cultura de servicio. 

- Al cambio y crecimiento 

- Productividad 

- Calidad 

Teniendo como fundamento una nueva filoaofiR del trabajo para la 

pro.ductividad que ea el reto fundamental -

Basado en la fllcaofiR del trabajo de Siliceo.A (1992) 
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Rl!TOS DK LAS l!HPRKSAS MEXICANAS 

HODERNIZACION 

COHPETITIVIDAD 

RENTABILIDAD 

tXJNSOLIDACION 

ADAPTACION DINAHICA 

CULTURA DE SERVICIO 

CAMBIO Y CRECIHIENTO 

PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD 

TENER UNA FIWSOFIA Dh' TRABAJO 

RETO FUNDAMllNTAL LA PRODUCTIVIDAD 

Una nueva filoaof"ia. para lae ernpreaaa Mexicanas. Sil.iceo.A. ( 1992) 

Loa aignos de vitalidad y el mejoramiento aiatem.§.tico de la calidad 

de vida en el trabajo son condiciones esenciales de la productividad 

de la empresa. pues genera aatiafacclón laboral y un ambiente sano Y 

de crecimiento. 
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3.2 DESCRIPCION DESDE EL PUNTO DE VISTA DE RSTRUCTIJRA PARA KL PLAN DK 

VIDA Y CARllKRA VINCULADOS llMPLEAOO-llHPllESA 

La esencia de la perspectiva del deaarrollo de carrera ea el eufoquP. 

de la interacción del individuo y la orsanización a través del 

tiempo;Schein (1978) plantea uu modelo biiaico del pt-oceao total de 

planeación y desarrollo de Recuraoe Humu..nos:,. maatrando loe divel."aoe 

elementos que deben de aer conaidera.doa al analizar en una 'forma 

completa la interacción del individuo y la o~g&nización. 

Tanto el individuo como la organización existen dentro de una 

sociedad; Una estructura social, una cultura. un sistema de valorea 

que define laa ocupaciones. loa criterios para el éxito. y las 

trayectorias eaperadaa a lo largo de la vida. 

La sociedad influye directamente tanto en la.a organizaciones como eu 

las personau a t:-e1!éR de legie:lecionea Suberne.meutalea.. incentivos. 

progrrunaa de impueetoa~ aietema educativo y otraa ine~iLucicnes 

socialea;Tanto las organizaciones como el individuo tienen quP. 

enfrentarse a ea te runbleute total~ 

Para la organ.izaclrin.. esto aignifictt a.tcnciOn a las caracteriat.icaa 

del mercado de trabajo .. a !aa condiciones económicas~ a laa leyes que 

ordena.u oportunidades iguales de empleo,. a la seguridad e higiene 

industrial .. a las pollticaa de retiro, a laa fuerzas tecnológicas y a 
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las caracteriaticae del mercado gue finalmente eapeciiican que tipos 

de habilidades se necesitaran en loa empleados. 

Para el individuo, esto significa atención a las oportunidades 

ocupacionales y educativas. el equilibrio entre loa intereses de la 

carrera y loe intereses de la familia, el autodeaa.rrollo, y un estilo 

de vida cou v labil l<lé:t.d a largo plazo. 

Loa procesos de encaja.miento, que poneu en contacto al individuo y a 

ln organización, en una relación mutuamente provechosa. 

El reclutamieuto, la selección, el entrena.miento, la aeiRTtación de 

puestos. la evaluación de la actuación, iaa proa-10c1onee. se 

consideran aquí como procesos de enca..iamiento y no como procesos que 

ünicamente constituyen prerrogativaa de la organización en aatiaiacer 

eua proplaa ueceaidades de hacer que se realice un trabajo. 

Sl loa procesos de encajnmiento funcionan en una forma óptima. la 

or;;.:m!za.(;lÜn y t::l individuo reauitarB.n bene-ficiadoa, a través de 

mayores niveles de: productividad.crert.tividad y efectividad a largo 

plazo para la o.r•ganizaciñn y de aatiafacción el trabajo .. 

seguridad, óptimo desarrollo personal y óptima integración del 

trabajo y la familia para el individuo. 



ORGANIZACIONES 

SOCIEDAD Y CULTURA 
Valorea. criterios 
para el éxito.incent1-
voa y reatricciones 
ocupacionales 
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Planea de recursos humanos 
basados eu w1a evaluación 
riel ambiente total 

PKRSONAS 
Elecciñn ocupacional 
y planea de carrera 
basados en la evalÜll 
ción de la propia per 
aona y de las oportu­
n idndeo 

RESULTADOS 
ORGJ\HIZ..".CION!tLES 
P.roductividad 
Creatividad 
Efectividnd a largo 
plazo 

PROCESO Dll llNCAJAMI!lNTO 
Reclutamiento y Selección 
Entrenamiento y desarrollo 
Oportunidades de trabajo y 
retroinformación 
Promociones y otros movimientos 
de carrera 
Supervieiñn y coneultoria 
Asesoramiento de carrera 
Recompensas organizacionaleR 

fMD!V!D'J!U.RS 
Satisfacción en 
el trabajo 
Seguridad 
Optimo deearro 
llo pereonaJ 
Optima integra 
clón del traba­
jo y la .familia 

Pla.neación y desarrollo de Recureoe Hu.manca: 
Un modelo baeico Schein (1982) 
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il.3 PROPUESTA DK UN HODKLO DI! SISTEMA DI! CARRERA INSTITUCIONAL PARA 

[.A S.T.P.S 

De acuerdo a lo investigado propongo \Ul modelo de eietema de carrera 

i.netitucional tomando en cuenta que tanto el empleado como la S.T.P.S 

existen en ambientes complejos y reflejan neceeidadea cambiantes de 

acuerdo a la época gue ae este viviendo. tonto por parte del 

individuo como por parte de la organización. 
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FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DE 

CARRERA INSTITUCIONAL 

INICIADOR DE CARRHRA: 
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El emplee.do como iniciador de una carrera laboral en donde la 

perspectiva del deaarrollo de esta debe de con.eiderarse como un 

camino hacia su autorrealizaci6n, en donde para satisfacer su 

necesidad de logro debe de ser participante de su carrera., teniendo 

el i.JDpuleo de eobreaalir alcanzando el logro~ mediante un serie de 

factores gue se integran para alcanzar el éxito. 

Rato ae contemplara dentro del curso de inducciOn que 1.mparte la 

Dirección de Capacitación y Deaarrollo. a laa personas de nuevo 

ingreso. donde ae e.boJ:>daran varios ·temaa P-nt~c ellos el de 

preetar.ionc=. obligaciones y derechos que tendr&n dentro de la 

institución. en el cual se explicara del funcionamiento y beneficios 

gue tiene el. Sistema de Carrera Inatitucional (S~C.I),. tanto para el 

tra.bajadol" como para la inatitución,. a..ai mismo para lo.e empleados que 

ya laboran dentro de la miama. dicha e.xplicaciOn estará a cargo de 

personal especializado del departamento de Reclutamiento y Selección 

de Peraonal~ 
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PROOVKDORA DK CARRKRA: 

La S.T.P.S. como institución proovedora de fuentes de carrera 

inetitucional. ·aiendo uno de eua objetivos el de promover el 

incremento de la productividad en el trabajo. aei como elevar las 

condiciones de vida. tanto individual como laboral. Requiere primero 

que la lnatltución tenga una nueva filoaofia de trabajo. donde se 

requiera llegar a niveles de excelencia respondiendo de manera 

directa a través de la creación y aplice.ción de int1l.rumentoa que 

garantlceu la productividad y la calidad total, que permita 

introducir cambios de manera ordenada y apegada siempre al contexto 

de lae normas laborales. 

La S.T.P.S. proporciona lo anterior mediante el Sistema de Carrera 

Institucional (S.C.I.). como instrumento para el personal operativo y 

base-confianza. donde resultaran beneficiados tanto el trabajador 

como la miema institución. ya gue la perspectiva del desarrollo de 

carrera sera la interacción del empleado y la inatituciOn a f"~ravéa 

del tiempo. PUeato que tanto el individuo como la empresa exiaten 

dentro de una sociedad que influye directamente tanto en las 

organizaciones como en las personas. Para la S.T.P.S esto a1gnlfica 

la atención a las caracteriaticaa del mercado de trabajo. a las 

condlc1onea económicas. a las leyes que ordenan oportunidades 

igualdades de empleo. a la seguridad e higiene industrial. a lae 

paliticaa de retiro y a lRR fuerzas tecnológicas; Para el traba..iador 

esto significa ateución a las oportunidades ocupacionales y 

educativas, el eguilibrio entre loa intereeea de la carrera y loa 

tntereaea de la familia. el autodeaarrollo y un estilo de vida con 

viabilidnd a largo plazo. 
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RECURSOS HUMANOS: 

Dirección General de Recursos Humanos y Servicios Sociales 

CD.G.R.H.S.S). a través de au departamento de Personal harü. una 

planeación del pereonal con que cuenta la i.netitución. tan.to de base 

como de confianza. 

Considerando au antigüedad. crecimiento laboral y profesional, a.al 

como altas y bajas en un periodo comprendido de por lo menos 5 afioe a 

la fecha con el fin de conocer cor1 que tipo de personal cuenta la 

inatitución y motivo de sepa.ración. De esta manera saber ei satisface 

lae neceaidad_ea de eu personal. 

Pu~uto que el empleado, como ser humano tiende a satisfacer al 100% 

eua neceaidadea tanto de primer orden como de orden superior. la 

inetituciOn ea un factor importante para que ee eatiefag.an esta.a 

necesidades en aue empleados. 
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Pr.AllRACION DE CARRERA: 

Rl empleado en _primer lugar- debe de conocer ei existe congruencia 

entre él y la S.T.P.S. esto significa que debe de existir una 

adaptación de lo que el trabajador dar& y lo gue la institución 

eapera recibir de él. ambos deben de aawn.ir una posición de dialogo 

sobre loe avances de carrera y la.e actividndea de desarrollo con 

propósitos bien definidos. 

Kl trabajador planeara su carrera mediante una jerarguización de BUB 

indicadores que son loe conocimientos y habil idadea con loa que 

actualmente cuenta. sus intereses. expectativas y que ira modificando 

de acuerdo a las etapas de su carrera que están relacionadas con·su 

ciclo de vida bioeocial. ya que eetiin ligadas con normas de edad y 

culturales. Con esto me refiero a la carrera inicial. o sea cuando 

ingresa a la S.T.P.S. haata BU jubilación~ 

Eeta planeaci6n ee tornara como formación del propio camino pereonal~ 

cuu unt1 t1ct.i t.Ud de continua capaci taclón y aprendizaje determinando 

au carrera laboral con elementoe externos de la institución gue le 

ayudara a eea carrera como su actualización, desarrollo y 

crecimiento. Internamente con loa beneficios que ofrece la 

lnetltución, mediante la Dirección de Capacitación y desarrollo, ln. 

cual se encargara que distribuya la iuformaclón de loa curaos que 

ae impartirán en el primer semestre del año? y posteriormente el 

segundo semestre, a cada unidad administrativa. para gue el 

trabajador conozca cuales curaos le abrirñn laa puertas miia próximas 

para seguir aecendleudo eu eu carrera laboral. 
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DESARROLLO Y CRECIMIENTO: 

La Dirección General de CapacitaciOn y desarrollo,, concientizara a 

cada coordinador de lae wii:ladee adm.inietratlvae locales que 

conforman la S.T.P.S por cedio de un.a platica sobre la planeación del 

crecimiento y desarrollo hacia la calidad total que necesita la 

institución a corto y largo plazo tomando en cuenta proyectar de una 

manera cada vez m.a.e segura una capacidad exportadora para el Jllel"C&do 

externo que beneficie no solo en términos de ingresos de divisas sino 

mayor competit1vid!!d -; equilibrio de mercado dada la mu.y reciente 

apertura comercial,, del acuerdo del Tratado de Libre Comercio 

(T.L.C). 

Loa planee para llevarlo a cabo estará dcterlninada pal" loa 

coordinadores, de acuerdo a aua caracterfaticae, funciones y 

elemeotoe con que cuenta cada área de trabajo. 
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CAPACITACION: 

La ley Federal .del Trabajo menciona que. todo trabajador tiene el 

derecho. que su patrón le proporcione capacitación o adiestramiento 

en au trabajo. que le permita elevar au nivel de vida. conforme a loe 

p!anea y programas formulados de comUn acuerdo por el patrón y el 

sindicato. 

La dirección de Capacitación y deaarrollo ea la que ae encarga que 

todo traba,1Ador de l<':t inAtit.uc1ón t.enea }i'l oport.unidad de -rAcibir 

atención gue requiera,. ya que periódicamente ae realiza una detección 

individual de necealdadea de capa.el tación_ La capacitación ae imparte 

dentro del horario normal de laborea. 

Esta dirección ae encargara de informar a todo el personal de todos 

loe beneficios que como área otorga para au beneficio laboral Y 

personal. 

Cabe mencionar que esta área de traba._io proporciona a loa 

trabajadorea un aiatema abierto (que muchoa empleados desconocen), el 

cual le permite aegui.r BU desarrollo académico y personal como ea 

primaria, secundaria y preparatoria abierta, donde existe el personal 

capacitado como aeeaorea y que eeta avalado por la Secretaria de 

Educación Pública (S.K.P.). 

También existe convenios de becas que tiene la S.T.P.S con 

instituciones educativas externas. 

Por otro lado el empleado puede capacitarse e:w:.ternemente. mediante 

curaos de actualización o bien de una educación cont.inua de aua 

eatudioe en inatituclouea que el mismo trabajador decida de acuftrdo a 

sus perapectivaa. 
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INDICAOORES DE CARRERA: 

El empleado reconocerá loe indicadores de su carrera, mediante la. 

aeeaorla del personal capacitado del departamento de reclutamient.o, 

selección y bolea de trabajo conforme al S.C.I.; O bien 

individual.mente realizara una jerarquia de desarrollo laboral,. de 

acuerdo cou eua neceBidadea, conocimientoe y habilidades para que 

tenga e larnmontc cual ca iudicadoree tomara a corto plazo y cual ea a 

largo plazo para eu carrera laboral, apoyandoae en el S.C.I. que le 

ofrece la S.T.P.S. 
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RBGISTRO DE srsrBMA DK CARRERA INSTITUCIONAL (S.C.L ): 

f..a D .. G.R.H.S.S,. 'a. 'Cravéa del departamento de reclutamiento. eelección 

y bolea de trabajo. recopilara !a información de cada t~aba..iador de 

la inatltución. mediant.e una cédula de regiatro para el 5.C. I... la 

gue mandara a cada coordinador de las unidades adminiatrati~as 

locales para gue las distribuya a cada empleado la que devolverñ 

conteniendo dicha. inÍormaclOn que scrR confidencial y contendrá: 

CIIDULA DE REGISTRO DEL SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL 

-Datoo peraonalea 

-Situación académica 

-Curaos que ha toD11J.do 

-Adscripción y puea~o acLual 

-Pueatoa anteriores dentro de la S.T.P.S. 

-Pueetoa externoe n la S.T.P.S. 

-Kxpectativaa laborales dentro de la S.T.P.S. 

Rxiatira otra cédula de actualización para el S.C.I .• para aeguir el 

deanrrollo y crecimiento de la trayecto~ia laboral de cada uno de loa 

empleadoa cual ae llenara cada aeia meeea Unicamente cuando exieta 

alguna modificación en sua datos generales. en au situación escota~ 

así como au situación laboral. 
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La cual coutend.rá loa aiguientea datoa: 

CIIDULA DI! ACTUALIZACION Dl!L SISTEllA DK CARRERA Ll\BORAL 

-Datos generales 

-Adscripción 

-Actualización académica 

-Actualización laboral 

Con lo cual permitirti la participación del peraonal operativo y baee­

confianza para ocupar puestos de mayor nivel y para conocer el tipo 

de personal can que cuenta la institución obteniendo maa información 

que sera de utilidad para la planeación de lo mas importante gue son 

loa Recursos Humanos. 
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REQUISICION DE PERSONAL: 

Todas laa unidades administrativa.a locales de la S.T.P.S- notificara 

por eacrito de las reguiaicionea de personal :t al departamento· de 

Reclute.miento~ Selección y Bolea de traba.jo,. quien conocerán el 

perfil del puesto solicitado y seleccionara en base a la información 

contenida eu el S-C- 1.. a loa posibles candidatos viables para 

eatiefacer lae necesidades de dichas unidades. 
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FUNCION DEL SISTl!KA DE CARRERA INSTITUCIONAL: 

Una vez ideutiflcadoe en el S.C. I .• loe candidatoe que hru:1 cubierto 

el perfil aolici tado para .la vacante el departamento de 

Reclutamient.o .. SeJ.ección y Bolea de trabajo ee encargara de comunicar 

por escrito a cada candidato gue fue eeleccion.ado como candidato 

viable para la vacante existente, aei como de BUB caracteriaticaa. 

Rn el caso de conformidad por parte de loe candidatos ee programara 

para el proceso de eelecci6n que determinara al trabajador idóneo 

para ocupar el puesto vacante, dependiendo del resultado de dicho 

proceso ee incorporara o no a la bolea de trabajo. la cual ee 

encargara de proponer tree candidatos incorporados a la misma" a las 

difereutee wlidedee adminietrativae que lo requiera. 



93 

SELECCION DE CANDIDATO: 

L.as unidades adminiatrativae, tomaran la decieión de elegir al 

candidato idóneo de acuerdo a aua necesidades, notificando a la 

Dirección General de Recursos Humanos y Servicios Sociales 

(D.G.R.H.S.S) la cual ee encargara del tramite administrativo para la 

incorporación de dicho candidato en esa á~ea. 
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CARRERA AVANZADA: 

Dentro del S.C.I. ae contempla que el empleado continúe dia con dia 

con eu carrera. esto estará determinado con concientizarlo de lo 

importante que ea esto tanto para él como para la institución. 

La Dirección de Capacitación y Desarrollo dentro de loa CUC'BOB gue 

imparte seria necesario un curso de calidad de vida tanto laboral 

como personal enfocandolo a S.C. I .• para gue el trabajador obtenga 

indices para su autorrealización obteniendo loe avances dentro de au 

carrera se lograra el objetivo del S.C.I. 

El empleado aplicara y desarrollara au conocimieutoe y habilidades Y 

exPerlenciae adquiridas a través de su carrera inatltucional. 

logrando aal satisfacer sue necesidades tanto individuales como 

laborales'" miema que elevaran su nivel de vida, aei. COIDO también la 

productividad de la inetitución logrando con esto alcanzar y mantener 

loa principios y factores que generaran el objetivo común de la 

lnctitucién ~del ~~pleerlo hecie le calidad to~~l. 
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CAMBIOS: 

Se propone al empleado cambios donde eatara desempeñando otra.e 

actividades con fines de conocimiento,. actualización, entrenamiento y 

desarrollo laboral dentro de au Brea de trabajo, la cual solo lo 

podra designar el jefe del departamento donde se encuentra el 

trabajador. 
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La propuesta de este modelo. se basó en la recopLlación del material 

bibliogrBfico relativo al tema. tomando teoriae humanistas. y de 

acuerdo a lea caracterleticae que presenta la propia S.T.P.S. 

Puesto que ea una institución gubernamental. la carrera institucional 

estaré enfocada para todo el personal operativo eindicalizado y bnne­

confianza no cindlcalizado. ya que loa pueatoa de mandos medios 

superiores y hom6logoe aon asignados por el Secretario de Retado. a 

través de la Oficialía Mayor siendo esta la máxima autoridad 

admluiatrativa dentro de la s_ T .P.S. 

Por lo anterior. el Sistema de Carrera Inatitucio11a1,. eetara 

fundrunentado en la Ley Ot·gOnica de la AdminiatraciOn Püblica Federal 

y e.u las Condiciones Geueraiea del Trabajo de dicha I11atituciOn. 
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CONCLUSIONES 

Kl modelo de Sietema de Carrera Inatitucional que propongo, tiene una 

~undamentaciOn humanietn, entendiendo por eeto una concepción del 

hombre. de la sociedad y del mundo. a partir de pensar y sentir al 

ser humano como el centro. destinatario y beneficiarlo de toda 

actividad humano-social., dirigida a su propio desarrollo integral y 

buscando permru1eutemente la realización y trascendencia del hombre. 

El Sistema de Carrera Inatitucioual significa la trayectoria de vida 

laboral de todo trabajador que permite su autorreallzaclón aumentando 

o mauteuiendo au bienestar flaico y psicológico, para la S.T.P.S ea 

un proceso de modernización hacia la calidad total, por lo gue en 

primera instancia debe de existir total congruencia entre el empleado 

y la secretaria, formando con esto una retroalimentación, con el cual 

ae satisfagan embaa uecealdadee. 

La motivación ee un determinante de la co~ducta humana. gran parte de 

la motivación tiene BU origen en ciertaa necesidades biieicaa que son 

comw1ea a 1aa personas. eataa neceaidadee pertenecen a loe 

requerlmer1toa fieiológicoa. de seguridad. de pertenencia y afecto, de 

ea tima.. de iutegración y autorrealización. 

HcClelland propone dentro de aua tres necesidades para entender la 

motivación la Necesidad de logro. donde lae peraonaa que eien~en un 

impulso hacia el éxito luchan por el logro, sienten el deseo de hacer 

algo mejor. 
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La remuneracion debe de eetar claramente relacionada con el esfuerzo 

o nivel de responsabilidad. 

B:l sistema aalar.ial puede estar montado de tal manera que remunere 

adecuadamente el logro. sin embargo también hay que retribuir a la 

gente dándole mayor reponaabilidad y oportunidades de naceneoa y 

mejor estatue. 

Implementar un sistema. de esta naturaleza que pretenda recabar 

1nformación de todo el personal perteneciente a la secretaria con el 

cual permita conocer la trayectoria laboral y conocimientos para 

efectos de de ascensos. promociones. remplazos. etc. 

Puesto que loe empleados si están orientados al logtoo tienden al 

impulso de sobresalir .. de alcanzar BU autorrealizaclón. 

dlatineule11doae por el deseo de hacer mejor las cosas y esto es !o 

que debe de cambiar para ~euer una fllosofia distinta, una nueva 

forma de de ver laa cosas con la idea de llegar hacia la calidad 

total~ 

La Secretaria del Trabajo y Previsión Social. mediante el Sistema de 

Garrera Institucional como inatrumen~o qu~ gür.ü.ntice la productividad 

en el trabajo y eleve laa condiciones de vida tanto dentro como 

fuera de la secretaria. 

Toda.B la.o inatitucionee deben de invertir todo lo necesario para 

contar con un personal altamente motivado, capacitado, identificado, 

comprometido. creativo y vital para poder lograr no solo loa retos 
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para la modernidad gue ee está planteando para México. sino lograr 

que el compromiso de loe mexicanos sea el crecimiento y desarrollo de 

México como un pala vital. 

Kl ambiente de trabajo eetñ lleno de cambios que tranefprman el 

sistema social Y exigen gue loe empleados se adapten a él. 

Loe cambios ae complementan o ae realizan a travée de un cambio hacia 

la búsqueda de un desarrollo humano y de la autorrealización_ 

Las orgauizacionee tienen cada vez más capacidad sobre la direcciOn 

del cambio. 

Su capacidad de p!ai1eación y el mejor conocimiento de loe mecanismos 

de la conducta humana hacen que este control eea mayor y más 

disimulado~ o máe aceptable para el sistema. de valoree del medio 

social. 

Actualmente ee posee un conocimiento baatante grande sobre la 

conducta y ae debe mejorar. pero también ae debe de hacer uao de él 

para tener un mundo mejor. 

Kl comportamiento organizacional deberla producir una mejor calidad 

de vida eu ia que haya máa armenia en cada individuo. entre las 

peraonaa y entre laa organizaciones del futuro. 

Toda orgauizaclón cualesquiera que sean aua funcionen, aua fines y el 

ambiente que lee rodea. debe encarar transformaciones a que ee vea 

~orzada tanto desde adentro como hacia afuera. 
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La calidad de la vida laboral implica cambiar toda la cultura 

organizacional humanizando el trabajo, individualizando a lae 

organizaciones . y cambiando fundamentalmente a 

estructurales y adm.iniatrativoa. 

loa sistemas 

Nadler y Lawler en 1983, definierán a la calidad de vida laboral como 

una fonna de pensar con respecto a la gente, el trabajo y las 

organizaciones. sua elementos distintivos son: una preocupacibn por 

el efecto del trabajo aobre la ge11te. aaI como aobl"e la efectividad 

organizacioua1 y la idea de participación en la aoluci6n de problemas 

y la toma de·deciaiouea organizacioual. 

Huchas organizaciones han ñP-mtrrollado prog:r.:l.:naC de mejor aUJDeuto eu 

la productividad y a la calidad de la vida laboral (CVL). Por medio 

de una admiuletración miie efectiva y una mayor participación de loa 

empleados en todos loa aapectoa de au trabajo. hay ev idenciaa de que 

se eat8 mejorando la tasa de crecimiento de la productividad y 

también se mejora la calidad de la vida laboral. 

La productividad y la calidad de la vida laboral no son objetivos 

incompatibles entre si. no existe una relación causal que la alta 

productividad provoca u11a bue11a calidad de vida, o que la bueua 

calidad de la vida laboral pt·ovoca p1·oductividad. 

La carrer·a de vida laboral implica mas oportunidad ,, recompensas 

lutrjnaecaa y mayor sa"tisfacción laboral. 

La movilidad de carreca se basa en el atractivo de nuevos puestos en 

lugar de la Ialta de eatoe. como respuestas negativas hacia el 

t;rabajo ( auaentiamo. rotación. etc.) -
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Rl hecho de aba.udouar una empresa aerfll un signo de creci.IDiento mas 
que de frustración. 

Háa organizaciones con mayor productividad puede dar lugar a un 

nivel miuJ alto de vida. en donde ee estimulara la débil confianza que 

la gente tie11e en la institución. 
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