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PROPOSITO

El propdmsito de esta tesina es promover la profesionalizacidn de los
trabajadores mediante el seguimiento sistematico de la trayectoria
académica y laboral de cﬂda' uno a través de un sistema de informacidn
que permita registrar, fomentar su desarrollo y motivar de eata
manera al empleado, reconociendo el esfuerzo para <que puedan =ser
promovidoa a puestos de mayor nivel o tener rotacidén de puestos gque
implica mover al empleado de departamento para que ponga en DPractica
sus conocimientos y su experienclia. Y al mismo tiempo se cubran las

necesjidades de bolsa de trabajo con un reclutamiento interno.



-

INTRODUCCION

Para el departamento de personal, consideroc que la planeacidn de la
carrera profesional de loa empleados constituye un instrumento
esencial para hacer frente s sus necesidades de vpersonal ya que la
igualdad de las perspectivas de carrera de la inastitucién y del
individuo comienzan incluso entes de gquc la persona obtenga el
empleo. Con el propdsito de contratar al personal idoneo, el
departamento debe investigar loe objetivos de 1la carrera del
empleado, puesto que tiene que ir a la par a laa necesidades de
carrera del empleado con las necesidades de la institucion, con el
objetivo de posibles ascensos o transferenclas y por otro lado,

aumentar la productividad.

Cuando la administracién de la empresa alienta la planeacién de
carrera de los empleados en la empresa, es paoaible que los empleados
se fijen metas profesionales y trebajen activamente por obtenerlias,
eBtos objetivoe pueden motivar a los emplezdss pera progresar en su
capacitacién, en su formacliéon académica o técnica ¥ en otras
actividadea formativas, el nivel promedic de escolaridad de 1los
empleados de la inatitucidn subird y el departamento de personal
dispondra de un conjunto humano wés calificado y mejor motivado para
atender las vacantes que se preasnten.

Werther (1882), dice que las organizaciones estdn poniendo en
practica programas de mejoramiento de vida laboral como forma de

mejorar su productividad mediente niveles mas altos de motivacion y



satisfaccion de los empleados, menor nivel de tensién y menor
resistencia al cambio.

Un programa de mejoramiento de la calidad del entorno laboral puede
producir beneficios relacionados con el desarrollo de la organizacidn
¥ se ve determinado por la manera en que el personal Jjuzge su

actividad en la institucién.

Shein (1971), afirmaba que es necesario describir el desarrollo de
carrera desde dos perspectivas diferentes, por un lado, una carrera
deade el punto de vista del indjividuo que acthia en ella, y una
segunda perspectiva es desde el punto de vista de la organizacién que
intenta controlar el progreso de la carrera de sus empleados, tanto
el empleado como 1la institucidn son senaibleas a las necesidades
dentro de las decisiones y las acciones en el contexto del trabajo.
El desarrcllo y 1la planeacion de carrera proporcionan varios
elementos importantes, como la formacidén de un fuerte compromiso entre
€l individuo y 1la organizacidn, 1la ayuda en el desarrallo de
perspectivas 8 largo plazo, la reduccién de los gastos de cambio de
personal, el logro de las metas organizacionales y la asistencia para
que log empleados logren sus metas personales, los cuales ‘son parte
de un proceso eficaz de deasarrollo y planeacion de carrera.
Mc.Beath(1981), dice que la psicologia del trabajo ha tenido gran
desarrollo en los Gltimos afioe, buscando solucionar problemas con el
fin de lograr las metas gue se han propuesto beneficiandose tanto el
empresario como el trabajador, dentro de este contexto laboral la
funcion de los psicélogos es ayudar a la organizacién a definir sus

metae y desarrollar criterios que se utilizan para medir el avance de



las organizaciones hacia eus metas y resolver problemas en cuanto al

personal y de relacicnes humanas.

Desde el punto de vista de las organizaciones, es evitar resultados

negativos de:

-Rotacidén de nuevos empleados con amplio potencial

-Desmotivacion vy el aprendizaje de la conformidad.

-Falle en descubrir la falta de capacidad al inicio de la carrera.
-E1 aprendizaje de valores y actitudes desacordes con lo gue se

necesitara mas adelante en la carrera.

En mi experiencia como empleasda de la Secretaria del Trabajo y
Previsién Social (S5.T.P.S), he observado y entrevistado algunas de
las personas que laboran en esta secretaria y han manifestado su
inconformidad de permanecer por mucho tiempo en un miemo puesto vy gue
no se les toma en cuenta para un pogible ascenso, sun aquellas
personas que se han capacitado tanto externamente como internamente
dentro de la secretaria. '

Existen empleados que llevan mas de 15 afios en un mismo puesto con

h

una escolaridad de licenciatura y d i actividad en
casos que no son inherentes a su escolaridad, esto origina que se
sientan deesmotivados a seguir capacitandose puea no han sido
promovidos a ningin puesto, y sus esfuerzos para progresar han sido
nulos.

Cuando los8 caminos de los trabajadores a seguir en la empresa estan

blogueadas., estos sienten frustracién y es causa inmediata de su



. productividad laboral, o sea el ser humano frustrado no es
productivo._Desaler.K (1881)

Una de las funciones de la S.T.P.S es promover el desarrollo de la
capacitaciéon y el adiestramiento en y para el trabajo, con el
objetivo de incrementar la productividad en el trabajo que requiera
los sectores productivos del paia, en coordinacién con la Secrctaria
de Bducacién Piblica. Ya que la capacitacién constituye un derecho y
una obligaciéon del trabajador.

Todo trabajador de la Becretaria tiene la oportunidad de recibir la
atencién que requiera, va gque periodicamente se realiza de manera
objetiva una deteccidn individual de necesidades de capacitacion, que
le permiten no solo realizar sus tareas cada vez con mayor facilidad,
sino elevar sus condiclones de vida y la eficiencia de la secretaria

en la prestacidon de loa servicios. (Manual de induccién S.T.P.S.
(1992).

En el momento actual la S.T.P.S. lleva a cabo una programa general de
capacitacién y desarrollo sigstemidtico v permanente, QU2  se
caracteriza por ser participativo, ya que en la elaboracidén e
instrumentacién de los cursos intervienen todas las unidades

administrativas.

Sin embargo, no se esta tomando en cuenta todo esto para la carrera
laboral de los empleados. Por lo anterior se cree necesaric gque los
psicilogoa del trabajo piensen en una psicologia acorde a la etapa
que nos estd tocando vivir, ya que la planeacién de vida y carrera es
la aplicacion de la psicologia y lae técnicas administrativas para el
bienestar del trabajador en la empresa, por lo que el peicdlogo como

experto de la conducta se ve en la necesidad de conocer como se



conforma la planeacién de vida y carrera, y una manera de participar
es a través de la planeacién de los Recursos Humanos, es por eso que
la implementacidn de un sistema de carrera institucional, que es un
instrumento para el conocimiento de 1lds neceaidades y actualizacion
de loe trabajadores dentro de la propia Secretaria del Trabaje v
Previeidn Social, la carrera incluye los estudios o preparacidn
académica donde Bse integran las capacidades laborales, los nuevos
aprendizajes, los cambios personales ascbre la propia Jimégen, las
metas y valores, aai como la respuesta a las nuevas oportunidades y
cambios, tanto soclalea como laberales, implicando una actitud de
apertura y creatividad al propio camino existencial y de cambio hacia
la propia realizacién, asi como una actitud de continua capacitacidn
y aprendizaje, a partir de instrumentos afines con las necesidades de
la propia institucion para conocer y evaluar al trabajador y asi los
mejores preparados podran desempeifiarse mejor.

Todo trabajador aue desce zumchtar sus ilngresos econdmicos necesitara
aumentar su nivel educativo para que se le de la oportunidad de
promover hacia otro puesto donde el ingreso serd mayor al que tenga.
Puesto que el dinero proporciona los medios para lograr una cantidad
de fines diferentes, es una fuerza podercsa porgue esta ligada
directa o indirectamente a la satisfaccién de muchas necesidades, en
la Jjerarquia de las necesidades de Maslow, evidentemente satisface
las necesidades basicas de supervivencia y seguridad, siempre que se
reciba regularmente.Sin embargo la remuneracién debe estar claramente
relacionada con el esfuerzo o nivel de responsabilidad.

En 1la medida que conozcamos las caracteristicas de un individuo y

determinemos el puesto mas acertado, merd la decisién de: promover a



un empleado, rotacidn de puestos, incentivos y reconocimiento; asi
como para cubrir las necesidades existentes de bolasa de trabajo por
medio del reclutamiento lnterno perae impulsar al trabajador hacia la
superacion individual y profeeional que al mismo tiempo se logren la
motivacidn vy calidad de vida en el trabajo como alternativa  para
mejorar la calidad v productividad en la institueidn.

El incremento en la productividad a través de 1la gente no es
resultade de heacerlo trabajar maa duro, sino hacerle mnés
eficientemente, esto significa la integracion efectivae de Ila
tecnologia, °'la eatructura, los procesos administrativos y el
persanal .

Hejorar la preoductividad a través de la gente aignifica crear un
clima organizacional de compromieo y colaboracidn, en donde 1a
eatructura de salario que recompensan el buen desempefio y los
sistemas de reconocimiento gque ofrecen une retroalimentacién continua

son importantes.

|
|




OBJETIVO

Proponer un Sistema de Carrera Institucional de los empleados para la
Secretaria del Trabasjo y Previsidn Social, basado en teorias
humanistas con el fin de tomar en cuenta las necesidades del empleado

como individuo para aumenter la calidad de vida del mismo.



TEMA 1

PLANERACION DE VIDA Y CARRERA

Rxiste un conjunto de cambios organizacionales gue tienen un impacto
en el medio ambiente. estos son loa cambioo estimulados por el
movimiento en pro de la calidad de vida laboral.

Casares.D.(1990), menciona que la biaqueda del centro y salud
pasicoldgica “eapiritual” a nivel personal, familiar vy organizacional,
ha dado origen a diversosa movimientos gque han hecho renacer los
intereses por lo humano, como el autoconocimiento, la meditacién, la

vida emocional trascendente y la integracidén "mente-cuerpo”.

Ejemplos de estes gon las filosofias existenciales, el interés por
las escuelas del pensémiento y de la mistica oriental y el énfasis en
las relaciones interpersonales de la psicologia humanista. de esta
corrientc humanjista y el poder ir descubriendo dig a dia cada parte
del pensamiento del hombre, surge la Planeacion de vida v carrera: ba
cual constituve un estimulo hacia la meditacidén integradora de la
vida presente de cada persona, valores, intereaes, capacidades y

experiencias.

Y a partir de esta visién, la Planeacidn de vida y carrera, pretende
ayudar a provectar laas directrices, objetivos y medios para lograr la

autorrealizacion de cada ser humano.
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Los nuevos enfoques de la planeacion de vida y carrera contemplan una
visién optimista del ser humano haciendo mayor énfasis en las
potencialidades de la persona, en su capacidad de autodirigir su
vocacidn de realizacidn en el propio desarrollo personal; Asl mismo
se basa en la capacidad de los grupos para promover el desarrollo de
las organizaciones y comunidades y concibe a estas ultimas como
ambientes que pueden ser adecuasdos para el crecimiento integral de

sus miembros en lugar de ser medioe de enajenacion.

fa carrera de vida laboral ha sido institucionalizada en
organizaciones como el Centro de la Calidad de la Vida Laboral, en
UICLA, el Instituto del Trabajo en EBstados Unidos, en Scaradale, Nueva
York, el Centro Nortesmericano de Productividad, en Houston, Texas,
el Centro Norteamericano para la Calidad de 1la Vida Laboral, en
Washington, D.C, el Programa para la Calidad de la Vida Laboral, en
el Iinstituto de Invesiigaciones Social, de la Universldad de Hichiigdaa
v los Consejos de la Vida Laboral en Maryland, Massachusetts,Michigan
v Nueva York.{Freemont E.1992)

En términos gRenerales el movimiento de carrera de vida laboral se
refiere a los numerosos intentos para alterar la estructura y el
proceso organizacional & fin de mejorar el bienestar de los
trabajadores y la productividad de las empresas.

En conclusidn, la calidad de vida laboral se refire al deseo de hacer
mejor las cosas ea nuestra vida, con el fin de 1llegar a la

rrealizacion aumentando el bienestar fisico y paicolégico.
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1.1 CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJ(

La calidad de ia vida laboral (CVL) es un movimiento que se inicié a
principios de los afios setenta en respuesta a la creciente
preccupacién en tormo de la naturaleza poco recompensante del trabajo
vy las evidencias de una decreclente satisfaccion con el empleo.

La calidad de vida laborai es una forma de pensar con respecto a e
gente, el trabajo y las organizaciones, sus elementos distintivos
son:

{lna preocupacién por el efecto del trabajo scbre la gente, asi como
sobre la efectividad organizacional.

Y la idea de participacién en la solucidn de problemas vy la toma de
declaiones organizacional.

El objetivo baeico, es contar con empleados que sean excelentes tanto
para los individuos como para la produccidén y generar empleos mis
humanizados,uratando de satisfacer las necesidades de mas alto orden
de los trabajadores, como son sus necesidades basicas esfuerzandose
por emplear las capacidades més sohresalientes de los trabajadores y
ofrecerles un ambiente que los anime a mejorar sus aptitudes en la
vida, ya que el trabajo debe constituir el progreso social generai,
puesto gque el trabajo humanizado ofrece mayores ventajas porgue
proporciona una mayor adaptacidon entre trabajiadores, empleos,

tecnolugia y ambiente.

iln factor importante es que el trabajador cambie tanto su nivel
educativo, su posicidén econdmica, con el fin de asegurar una mejor

calidad en la vida de trabajo adecuado a las necesidades humanas.
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Existe la necesidad de otorgarlea a los trabajsdores un mayor reto,
tareags wmas completas, mayores oportunidadée de utilizar capacidades
méa calificades, oportunidades mée ampliss de desarrollo ¥ la ocasidn

de contribuir con sus propias ideaa.

La calidad de vida personal, femiliar, grupsl, organizacional y
nacional, tiene como requisito indiscutible 1la vitalidad humana.

Los programss de CVL comparten la creencia de que el pergonal
responderd creativamente, productivamente y con satiafaccién a las
condiclonea que le confleran, una de estas es la Reqompensa que vayan
de acuerde can el desempeiio, incluyendo oportunidedes para
desarrollarae, para enfrentar retos y para experimeuntar variedad,
aagi como para recibir maa Pago, pPromociones ¥ agignaciones
favorahles. Y por tanto seguridad en el trabajo v condicionea de
trabajo adecuadas.

La eatisfaceién ea el trabajo reguiere de wun ambiente iaboral
vitalizador a trevée dizl cual el trabajador v empleado viva v
funcione de wanera tal, gque sus sentimientos, actitudes vy
camportamientos gean de realizacidn personal, de productividad ¥y

gatinfaccidn laboral.
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La calidad de vida en el trabajo sera uno de los mediadores mas
fieles de la vitalidad organizacional el cual debe de considerar:

I.~IDENTIFICACION CON LA TAREA:

Respecto de su tarea es requisito esencial para que se den las
sentimientos de identidad, identificacién, satisfaccidn y compromiso
y de ellos pueda derivarse la conducta productiva qQue Be espera pot

parce de la organizacién.
II.-LA TAREA MISMA:

Toda tarea humana, independientemente de su complejidad o sencillez,
debe significar para el trabajador un motivo de satisfacciomn, rero y
trascendencia.

Los wodelos establecidos en instituciones gubernamentales han
fracasado precisamente por no haber dotado a tode tarea o trabajo del
grado de atractivo intrinseco que por si mismo genere en el sujeto un

gusto para realizarlo.

I111.- EL CONTEXTO FISICO :
Toda organizacion en el que las condiciones fisicas y ambientales en
que se realizan las tareas vengaen las condiciones de salud, higiene.

seguridad y funcionalidad que ademés de eer requisito emanados de la

diegnidad de la personalidad del hombre, signifique factores de
comodidad, gusuo v satisfaccidn por parte de agquellos que rvealizan

las tareas.
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IV.-AMBIENTE SOCIAL:

fa calidad de vida reguiere de un ambiente humano~social en el que el

respeto, la armonia, la sclidaridad, el apoyo, la gratificacién vy el

reconocimiento, 1a comunicecién de objetivom v otroas factores

paicosociales, constituyen fuerzas positivas generadoras de

aatisfaccida v productividad.

V.~INFRARSTRUCTURA DE COMUNICACION ORGANIZACIONAL:

La comunicacién dentro de las organizacionea debe de tener claridad
entre el patrdn y sus trabajadores ya gue easta es importante para

loa programas de calidad de vida en el trabajo.

V1.~MODBLOS EDUCATIVOS:

Tado progrema de calidad de vida en una organizacién debe iniciarse y

estar basado en modelos educativos & través de los cuales se formen
y transformen los egeres humanos hacja eu crecimieato personal v

grupal reforzados sau crecimiento en le calidad de vida y trabajo.

VI1_~EVALUACION ¥ DIAGNOSTICO:
A todo trabajador le smatieface:

1.-Teuer un lugresc justo.

Z.~Un ambiente de respeto ¥ trato justo de parte de sus Jefes.
3.~La poeibilidad de participar con ideas y opiniones respecto de

las deciaiones gue s8g tomen.
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4.-Tener conpaiieros de trabajo amistosos, cordiales y que brinden
APOYO.

5.-Tener un trabajo lleno de estimulos.

6.-Dieponer oportunidades de crecimiento y desarrollo.

7.~Vivirc un 2lto grade de seguridad respecto de rieegos y
accidentes.

A.-Vivir un alto grade de seguridad y tranquilidad socioeconémica
y/0 de desempleo.

9.-Poder desarrcllarse a travéa de la capacitaciéa b2 el
adiestrdamiento.

L0.-Sentir a la empresa como un apoyo permanente respacto de sus

necesidades de desarrollo integral, personal y familiar.

ERn conclusion, la calidad de vida sBe refiere al deseo de hacer mejor
las cosas en nuestra vida tanto personal como laboral, permitiendo
llegar &a la autorr.ealizacic‘m aumentando el bienestar fisico ¥
psicolégico.

La calidad de vida 1laboral intenta hacer de los empleados mas
eficientes, impulsandolos a realizar una carrera laboral en donde ea
importante que el empleado se concientice para cambiar su nivel
educativo y de esta manera tendra oportunidades més amplias de
desarrollo dentro de la organizacién.

La calidad de wvida laboral debe de considerar en primera inscancia
que el trabajador necesita satisfacer sus necesiades basicas y para
lo cual requiere de tener un ingreso Justo para cubrir estas

necesidades, la que te proporciona ia orgauizacion.
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El trabajador debe de tener el impulso hacia el éxito luchando por el
logro, sientiendo el deseoc de hacer las colsas de una manera mejor.

Todo trabajador que dece aumentar sus ingresos econdmicos necesitara
de aumentar sus nivel educativo para que se le de la oportunidad de

promover hacia otro puesto donde el ingreso gera mayor al que tenga.
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1.2 LOGRO, VITALIDAD Y TRABAJO

La vitalidad es la energia v motivacion que nos mantiene no sélo
vivos, 8ino en constente desarrollo y actualizacidén de nuestras
potencialidades.Es un proceso continuo de crecer v realizarse.

Ser vitales implica miés que estar vivas y ese algo wis es el
siastemdtico crecimiento y realizacion de nuestras potencialidades en

lo fisico, psicolégico, social, profesional, econdmico, etc.

La vitalidad como modelo de crecimiento y realizacian humana teadra
siempre como'base a la vitalidad persocnal, es decir, individual.
Siliceo.A(1982) define a la vitalidad como la energia y wmotivacidn
que nos mantiene no solo vivos, sino en constante crecimiento.
desarrollo y actualizacion de nuestras potencialidades.

Ks un proceso continuo de crecer y realizarse, una actitud de
apertura, reto, enfrentamiento y superaclon de todo lo gue la vida
nos pone delante.

Por lo tanto la vitalidad personnl e= cocndicidn necesaria para la
vitalidad familiar, grupal y organizacional la cual requiere de una
capacidad de autaocritica, autoexploracidon e introspececibn, que
permita al ser humano deecubrir su yo interno, tanto por lo que se
refiere a sus fuerzas como a sus debilidades y por ello una neceasidad
de crecimiento.

foa modelos humanistas que proponen caemblos sociales, nuevas
estructuras ¥y nuevos modelos de organizacion laboral,sera posible ean
la medida en que podamos todos crear un hambre capaz de
conocerse, de buscar permanentemente el mejoramiento de su salud

fisica y emocional, gue tenga capacidad de aprendizaje y de cambio.
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que su qQuehacer en la vida lo Jjuzgue a través de la calidad y
productividad y que planifigue su vida a f{xcuro.

Este hombre, que sera protagonista del proximo siglo, debe tener una
nueva filosofia de la vida, una nueva concepcidn del mundo y de las
relaciones humanas que le permitan vivir auténticamente como ser
humano, dando y recibiendo v de esta manera colaborando para el

desarrolio integral de la sociedad.

En esta forma de concebir el nuevoe hombre, Erich Fromm plantes
claramente el reto para log lideres de la socledad mundisl, pues
serdn las condiciones educativas y de desarrollo humano-social las
que permitirdn gue este nuevo hombre sea muna realidad en este

wmando. (Siliceo.A. 1992).

El sentido del logro vy el trabajo mismo, son quiza los determinantes
més impartantes en la persona vital.Maslow, Rogers,McClellmand, y
otros, han aefdalado &l contidn de lagrn. como uno de los motivadores
mas importvantes gue dirigen la energia fieica y emocional del eer
humano hacia ta comsecucién de objetivos 'y han seifinlade el tema como
uno de los problemas actuales en la relacidn sinérgica hombre-

trabajo-organizacion.
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L.3 VITALIDAD ORGANIZACIONAL

Kl concepto de vitalidad aplicado a la empresa eigi\ifica , la
capacidad de ésta, no solo para responder a los requerimientos del
mercado, &ino fundamentalmente a su capacidad de crecimiento,
wadurez, consolidaciéon y productividad general gque en conjunto
menifiestan 8su nivel ] grado de galud  organizacionsl.

{Siliceo.A.1892)

Siliceo. A. (1.992) menciona que los signos de vitalidad

organizacional son:

Orientacién al futuro: Las empresas deben de definir sus objetivos
economicos, sociales y productivoes de manera que estos vayan &

proyectarse y permanezcan ean el futuro.

Consolidacién y eatabilidad: Las empresas deben de tomar decisiones
que les permitan no correr riesgos de desestabilizacion aue pueda
hacerla menos competitivos ante las var iablies financieras,
sindicales, productivas y de mercado fundamentalmente derivadas de la

competitividad a que se enfrenta.

La biiequeda de su consolidacién interna y su estabilidad derivada de

su complejidad organizacional.



.
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Modelo humanists de productividad: Las empresas deben invertir todo
lo necesario para contar con un perécna]. altamente wmotivado,
capacitado, identificado, comprometido, creativo y vital para poder
logar mo s80lo los retos que la modernidad esta plantesndo, sino
lograr el compromieo de cads persona para su crecimiento y

desarrollo.

Influencia hacia 1la comunidad y la sociedad:1la vitalidad de una
empresa es su compromiso Yy participacidén en las aecesirdades
comunitarias, como ejemplo es el grave problema ecologico, el
plancteamiento referente a la obligecidn social de toda empresa de

capacitar para el cuidado de la ecologia nacional.

Orientacidn al mercado: Toda empress debe de crecer rapidamente ¥y con
paso seguro hacia una orientacion al mercado a través de la calidad y
el mejoramiento del servicio, para ubicar al cliente como factor mas

imporrante de la dinamica industrial y comercial.

Nonegtidzsd - equidad: Para aque las empresas logrens su estabilidad,
crecimiento y proyecciaa, reguieren de tener y perieccionar sus
principlos éticos de accién, es decic, su codigo de valores derivado
de su origen e identidad y proyectando hacia su mision, destino ¥
productividad.La equidad en los salarios y compensaciones, Ia
honestidad en tedas las relaciones de trabajo principalmente en la
funcién del liderazgo relativa a la claridad y veracidad de la

informacion.
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Busqueda de una identidad empresarial: La identidad de una empresa
esta conformada por su historia, mision, valores, productos.
servicios, tecnologia y su culwura, por lo que las empresas requiere
de un proceso de autoconocimiento y autodefinicidon que le haga unica,

identificads por la sociedad en general.

Modelos educativos y rormacién de lideres: Es importante la
capacitacion del personal vy en general los modelos educativos, que
forman, educan, entrenan, adiestran y preparan al hombre respecto de
su trabajo, "estos modelos educativos es la mejor opcidon para que la

empresa logre su consolidacién y desarrollo.

fa wvitalidad organizacional es una respuesta al cambiante medio
ambiente , es la fuerza y energia gue mantiene ea un crecimiento
permaneate a las o.rganlzacionee. Las empresas deben de estar
pendientes de su tendencia vitalizadora de crecimiento y desarrollo,
esta teadencia eatara basada en la capacidad de autocritica, de
adaptacién al entorno ¥y en la capacidad de camhio y desarrollo
integral en au quehacer tanto tecnolégico como administrative y

humarnio.

La capacidad de la organizacion para conocerse a si misma y generar
un cambie evolutivo, el sentido de autocritica que a través del
diagnoatico organizacional toda empresa debe de realizar

asistematicamente en su bisqueda permanente por su 1dentided y salud
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paicoldgica, esta bisqueda de identidad, eignifica también el
fundamento de em productividad y crecimiento estratégico.

Toda organizacion gue gea vital podra desarrollarse tecnicamente para
consclidarse permanentemente ea el wmercado, teniendo un éxito
econémico ¥y social,Sin embargo la responsabilidad y cowpromiso de
hacer vital a waa organizacién es de todos loa gque la cowponen, ya
que et crear y mantener una nueva fliosoria del trabajo productivo es
parte del desarrolio del hombre y la construccion de una sociedad que

promueva su crecimiento y realizacion.

La vitaelidad organizacional supone un modelo educative y formativo
que genera un camblio y aprendizaje hacfa nuevas actitudes de vids
personal ¥ quehacer laboral.lLA VITALIDAD, LA EDUCACION. KL CAMBIO, LA
PRODUCTIVIDAD, son conceptos 4 realidades necesarios y

complementarios.
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L.4 MOTIVACION EN EL TRABAJADOR

La preocupacion por la motivacién dentro de las organizaciones se
debe a un doble deseo.de aumentar la eficiencia v de satisfacer a las
personas que se encuentran dentro de ellas puesto que esta juega un
papel importante en la productividad de la organizacion.

Las teorias de la motivacidn en las organizaciones se han tratado de
relacionar con loe efectos que tienen la satisfaccidn en la
productividad.

Las wmas conocidas son las gue proponen:

Lawler (18971), propone gue.los factores econdmicos si son importantes
y que dentro de un esquema motivacional tiene una funcién
instrumental, su teorja de lae espectativas sugiere que la ejecucidn
es funcién de tres variables :El esfuerzo que la persona hace, la
habilidades que posee y 1la percepcidn del rol gque cada individuo
tiene. :

La relacidén entre estas variables se puede sintetizar diciendo gue un
mayor esfuerzo llevara a una mejor edecucidn, en la medida en gue ase
tengan habilidades pertinentes para la tarea y en la medida en que
sus percepciones del rol sean congruentes con las de aquellos que

tienen que evaluar su ejecuciédn.

La teoria de los dos factores propuesta por Herzberg (1859), propone
que el concepto da satisfaccidn no es un concepto bidimensional, sino
unidimensional, es decir que lo propuesto a satisfaccién es no-

satiafaccidén y que lo opuesto a insatisfaccidn es no~insatisfaccidn.
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En sus investigaciones encontré 5 facturea'que aparceria como fuertes
determinantes de la eatlisfaccidn en el trabajo: logro, reconocimiento
ligado 2 wn lo8ro y no como umna técnica de relaciones humanas
divorciada de 1la realizaciones, el trabajo en s wiswo,
responsabilidad y progreso.

Los factores que m=a3 contribuian a la insatisfaccidon fueron :
-Politica de la compaiila y administracién

—Supervicion

~Salarios

—Relaciones interpersonales y condiciones del trabajo

ixos factores gue contribuyeron a la satiefaccidn describen la
relacion del hombre con lo que el hace, los factores que se refieren
a la insatisfaccion describen su relacion con el contexto y con el
medio ambiente en el cual realiza su trabajo.

En otras palabras, Herzberg revelo que ciertos factores, del empleo
hacian aue leoes trebeodndorcs 55 8lantleran vasicamenie insatiefechos
cuando tales condiciones estaban ausentea, estoa factores como
motivadores no son muy fuertes, pero son fuentes de insatisfaccién en
potencia.Se denoninan factores higiénicos o factores de
mantenimiento, porque 8on necesarios para conservar un nivel
razonable de satisfaccidn en los empleados.

Rxisten otras condiciones de trabajo que operan primordialmente para
aumentar la motivacién y la satisfaccién en el empleo, estas
condiciones se denominan factores omotivaclonales motivadores o

satisfactores.
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Segin la teoria de Herzberg las prestaciones normales y las normas de
personal son escencialmente factores higiénicos.los factores de
mantenimiento pueden ser motivadores para algunas personas que los
buscan, y por el contrario, algunos de los motivadores pueden ser

solo factores de mantenimiento para otros individuos.

Los factores de wmotivacidon tales como logro y responsabilidad se
relacionan de un modo directo con el empleo, el desempeiioc que tiene

el reconocimiento y el desarrollo gque deriva de él.

La clasificacién de los factores higiénicos y motivacionales segin

Herzberg son:’

FACTORES HIGIRNICOS FACTORRS MOTIVACIONALES
~insatisfactores ~satisfactores
—factores de mantenimiento -motivadores

-contexto del empleo —Contenido del empleo

—factores extrinsecos -factores intrinsecos
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MODELO MOTIVACION-HIGIENE DE HERZBERG

/

TRABAJO MISNO
LOGRO

POSIBILIDADES DR CRECIMIENTO

FACTORES
TNDIVIDUALES RESPONSABILIDAD

ASCENSO0S
RECONOCIMIENTOS

POSICION

RELACIONES CON 10S SUPERVISORES
RELACIONES COR LOS COMPASRROS
RELACIONES CON LOS SUBORDIMADOS
CALIDAD DE LA SUPERVISION

FACTORES

HIGIENICOS
POLITICA ADMINISTRATIVA DE LA COMPASIA

SEGURIDAD KN RL EMPLEC
CONDICIONRS DE TRABAJO
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La teoria de la Jjerarquia de las necesidades de MHaslow(1843),
presenta clasificando las diferentes necesidades del ser humano en

cinco categorias que son:

'A‘UTORRE'ALIZACION
ESTIMA
AMOR O SOCIALES
SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

B5tas b categorias de necesidades estan relacionadas y organizadas en
una Jjerarquia.Esto eignifica que las necesidades wmas poderosas
tenderan a monopolizar la conducta consciente v a organizar toda 1:;
actividad y capacidad del! organismo al rededor de su satisfaccidon.Las
menoa fuertes tenderan a ser descuidadas u olvidadas, pero, cuando un
grupo de necesidades es satisfecho, el siguiente grupo aparecera para

dominar la actividad y servir como centro organizador de la conducta.
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en este casa, laa necesidades Bpatisfechas ya na sirven como

motivadoras del comportamiento.

El concepto de satisfaccidn es un concepto relativo, a medida que una
categoria de necesidades ea satisfecha paulatinamente va surgriendo el
siguiente grupoc como wotivader de la conducta.Bstudies ulteriores
sugieren que nao exiate realmente una Jersrqula sino uns
complementaclién entre necesidades superiores e inferiores.

La motivacidn es un determinante paderoso de la conducta humana, gran
parte de la motivacidn tiene su origen en ciertas necesidades bésicas
que aon comunes a las personas, eatas neceesldades pertenecen a
requerimientos fieloidgicos de seguridad, de pertenencia y afecto, de
estima, integracion y autorrealizacidn.

David McClelland, propone tres neceslidades gue son importantes para
entender la motivacidn, estas tres necesidedes son el logro, el poder
¥ la afillacion, y se definen en los siguieantes té&rminos.

‘

Neceaidad de logro:

Impulen de sobrevivir, de alcanzar el éxito en relacién con un

canjunto de niveles, de luchar por tener éxito.

Necesidad de poder:

Necesidad de hacer que otroe realicen una conducta que de 1lo

contrario no habrian observado.
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Neceoidad de afiliacion:

Kl deeeo de establecer relaciones interpersonales amistosas y

estrechas.

Las personas que sienten un impulso irresistible al éxito luchan por
el logre personal mis gue por los premios del €xito en si.Sienten el
desec de hacer algo mejor o mis eficientemente, Su impulsc ee la
necesidad de logro.

McClelland descubrié que los que estén muy corientades al legro se
distinguen del resto de la. poblacidn por el deseo de hacer mejor las
cosas, buascan situaciones a loe problemas, donde reciben imnmediata
retroalimentacidén sobre eu rendimiento y, por lo mismo, saben si
estan mejorande o no y doude pueden establecer metes de dificultad
moderada, les disgusta obtener éxito por mera casualidad, prefieren
el reto de resolver un problema y aceptar la responsgsabllided del
éxite o fracaso en vez de dejsr el resultade a la euwcrtec ¢ & las
atciones de otroa.Briste la mejor oportunidad de experimentar los

sentimientos de logro y satisfaccidn por los propios esfuerzos.

La necesidad de pader, es el deseo de ejercer influencia y de
caontrolar a la gente, los individuos con un alto gradoe de ella gustan
de ser jefea, luchan por influir en otroes, prefieren ser puestes en
situaciones competitivas y orientadas al esatatus, teniendo a
preccuparse mas por congeguir influencia sobre loe otros y prestigio

que por daer un rendimiento adecuado.
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La necesidad de afiliacién, puede verse como el deseo de gozar de la
aceptacion y aprecio de la gente, los que la sienten en alto grado
luchan por conguistar 1la amisted, prefieren situacliones de
cooperacidn a las de competencia y desean relacionarse gue incluyen

un alto grado de comprensién sactua.

ADECUACION ENTRR PERSONAS ORIENTADAS AL LOGRO Y TRABAJOS

RESPONSABILIDAD PERSONAL

FOS ORIENTADOS AL _"RETROALIHKNTACION
LOGRO PREFIEREN
TRABAJOS QUE
OFRECEN

\A RIRSGOS HMODERADOS
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Los que tienen gran neceaidad de logro prefieren las situaciones
laborales dotadag de responsabilidad personal, retroalimentacién y un
gran intermedio de riesgo, Cuando predominan tales condiciones, se

eienten muy motivados,

Se ha logrado entrenar a loa empleados para estimular su necesidad de
logro.Si el trabajo exige a alguien con fuerte orientacién al logro,
la gerencia puede escoger a una persona con gran necesidad de logro o
bien desarrollar a su propio candidato sBometiéndolo a un

entrenamiento destinado a lmbuirle esa orientacidn.

Todos estos modelos han contribuide con algo para aumentar la
comprension que se puede tener de la conducta humana, ya que casi
todos los modelos de motivacion son similares, en el sentido que
toman en cuenta las mnecesldades humanag, pero lo hecen desde

diferentes puntos de vista y con distintas interpretaciones.

El movimiento de la ciencia del comportamiento alcanzé importancia en
el decenio del 1860, fue fundada por Maslow, como se menciond
anteriormente la Jjerarquia de las necesidadss humanas ponia en la
cima de la piramide la autosatisfaccién o autorrealizacién y Likert
quien desarrcllo el principic integrador de las relaciones de
respaldo, segun este principio, los miembros de la organizacién a la
luz de sua valores y expectativas, debian considerar su trabajo como
soporte y una contribucidén a la creacién y al mantenimiento de au

proplo sentido del valor y de la importancia personal.
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Herzberg,sostenia que el enriquecimiento del trabajo como medio para
incrementar la efectividad organizacional, &1 decia que tales mejoras
deblan centrarse en el trabajo misma como una fuente de motivacidn.
Existen diversos metodos de motivacidn como son:

1.-Utilizar el dinero como retribucién y un incentivo

2.-Hacer explicitos los requerimentos.

3.-Desarrollar el sentido de compromiso.

4.-Motivar a través del trabajo mismo.

5.-Retribuir y reconocer el logro.

6.-Ejercer liderazgo.

7.-Crear trabajo de equipo.

8.-ENtrenar y formar a la gente.

9.-Eliminar los factores negativas.

El dinero en la forms de pago o de alguna otra clase de remuneracldn,
es la retribucién extrinseca mis obvia, es una fuerza poderosa yarque
estd ligade directe o indirectamente a la satisfaccién de wmuchas
necesidades.En la Jerarquia de Maaslow, evidentemente satisface las
necesidades basicas de supervivencia y 'seguridad, slempre gque ag
reciba regularmente.

La remuneracién debe estar claramente relacionada con el eafuerzo o
nivel de responsabilidad.

Bl esistema salarial puede estar dedo de manera gue remunere
adecuadamente el logro; sin embargo se tiene que retribuir a la gente
dindole mayor responsabilidad y oportunidades de ascenso ¥y mejor
status.las retribuciones son mejores en la medida en gue hayan sido

ganadas y la gente aprecie ese hecho.



=

33

Cuando todos tengan una alta motivacidn, resultara evidente que la
actividad continua en el trabajo conducirda a wuna reduccidén en la
capacidad para un desempefioc adecuado.

La Gerencia de recursos Humanos debe aceptar como wvalor basico la
necesidad de mejorar consciente y continuamente la Calidad de la Vida
Laboral, como medio para obtener una mayor motivacidn y mejores

resultados.
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1.5 NECESIDADES DEL INDIVIDU)

Rl hombre moderno pasa una parte considerable de su tiempo integrado
al trabajo y sl esto agregamos que las 8 horas diarias gue destina a
ello constituye un 50 X de la vida que pasa en estado de vigilia, se
hara neceesario reflexionar gue durante ese tiempo no pude renunciar a
eu personalidad, latereses, necesidades y sentimientos, ¥y que, por lo
tanto, requerira que su trabajo constituya una forma de realizacidon
de sus potencialidades.

Difecentes autores e investigadores han sefialado una escala de

idad a t £ de la cual el hombre va satisfaciendo sus

requerimientos para su perfeccionamiento en lo material vy espiritual.

Rl ser huaano por su misma naturalezq finita y limitada esta exeato
de poder satisfacer al 100 X gus anecesidades tanto de orden bioldgico

como de orden superior-.

Bl ser humano no puede satisfacer en términos absolutos todas sus
neceaidades biologicas, de motivacidn, de crecimiento ¥y realizacion,
por lo que la frustracion se deriva de la insatisfaccion de 1las

necesidades no cubiertas o insatisfechas.

Siliceo.A.(1992) refiere que 1la frustracida humana que deriva de
necesidades ilusatisfechas genera sentimientos y conductas de agresién

o bien de depresidén.
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LA FRUSTRACION HUMANA

NECESIDADES NO —FRU. CION

SATISFECHAS

NECESIDADES AGR!‘SION DEPR;SION’

SATISFECHAS
DESTRUCCION INACTIVIDAD
NO COMPROMISO DESVITALIZACION
CRITICA DESTRUCTIVA DESESPERANZA
SABOTAJE INSEGURIDAD
ACTITUD DE LUCHA IMPRODUCTIVIDAD

En primer lugar se requiere gue se satisfagan les necesidades de
primer orden antes gue surjan otras de orden superior.En los paises
industrializados, los 1ingresos que provienen del empleo per lo
general son suficlentes para satisfacer las necesidades primarias de
alimentacion, casa habitacién y veatido del trabajador y su familia.
Por otro lado, ias condiciones fisicas del trabajo no deben de poner
en peligro dirvecto la vida y la salud del trabajador.Asi s
iluminacién y la ventilacion deben de ser apropiadas y los aniveles de
calor y de ruido deben respetar ciertas normas eastablecidas.

Jaa ves que la empresa haya logrado con\;rolalr aceptablemente los
factoreas fisicos fundamentales, ya puede mostrar algunos esfueczos
con umirzs a aatiefacer las necesidades de orden superior de sus

miembros.



Algunos aspectos gue se requieren considerar como necesidades

empleado son:

NECESIDADES DE DESARROLLO

CALIDAD DE VIDA
CRRCIMIENTO PERSONAL
CRECIMIENTO PROFESIONAL
_(!RRATIVIDAD PERSONAL
SATISFACCION
AUTORRRALIZACION

PLANEACICN INDIVIDUAL DE CARRERA INSTITUCIONAL

del

36
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L.6 NECESIDADES EMPRESARIALES

Las necesidades de una empresa destacan por su determinante impacto
estratégico las de desarrollo econémico solido y sostenido que
incluyen, otros factores, la creacién de fuentes de empleo y la
apertura de nuevos mercados, de estas exigencias aparece la necesidad
de rfondo, el comiin denominador cuva solucién percmitira dar

satisfaccion & las anteriores: la productividad.

Tas necesidades de cada empresa son diferentes entre si, v se debe &
diferentes factores desde el numero de empleados a la, estructura de
la empresa, sus politicas, procedimientos y cultura Vv estos a su vez
afectan a la productividad, cuando estan debidamente planeadsa, la
estructura global, el diseiio de los puestos especificos y el ambiente
fisico del trabajo favorecen & una alta productividad.

La cultura de la empresa representa un factor importante que incide
en la productividad, igual que las normas del grupo, la cultura
comunica a los empleados la importancia Qque se cCconoce la
productividad, igual gue lss normas de grupo, la cultura comnica a
los empleados a la importancia que se concede a la productividad.Y es
la cultura nacional que iafluyve en el liderazgo a través de los

subocdinados.

fia concepcién de gue una dran necesidad de Iogro. actua como un

mot.ivador interno supone dos caracteristicas culturales:
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-La disposicidn a aceptar un grado moderado de riesgo,esto es que
excluye a paises con fuertes caracteristicas muy por arriba del

promedio.

~-Bl interes por el rendimiento, para paises con fuertes

caracteristices muy por encima del promedio.

K1 tamafio, la tecnologia y el ambiente son factores centrales gue
influyen en el tipo de estructura gue tiene la empresa.

Las diferencias culturales pueden utilizarse para predecir la
acptacidn o rechszo de los disefios estructurasles innovadores.Toda
organizacion, cualesquiera gue sean sus funciones, sua fines y el
ambiente que la rodea, debe de encarar transformaciones a gque se ve
forzada tanto desde adentro como deade afuera.Sin embargo puede

existir una resistencia al cambio, 1la cual el grupo se torna

ivamente cc vador de su estilo de vida.
lna de las caracteristicas de una 222=2nizacida burocratics es la
alteracidon de largos periodos de estabilidad y cortos periodos de

crisis y cambios.

Para Crozier M.(1969), el sistema burocratico es demasiado rigido
como para adaptarse a las traansformaciones que la evolucién dc las
sociedades industriales hace cada vez mas necesario sin sufrir

crisis.
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Sin embargo una de las necesidades de la Secretaria del Trabajo y
Previsidn Social, como se menciond en la introduccion es la necesidad
de que sme implemente un modelo de sistema de carrera intitucional con
el objetivo de que tanto la institucién como el empleado puedan

llegar hacia una calidad total.

En conclucién toda empresa requiere de satisfacer sus necesidades

tales como son:

NECESIDADES DE DESARROLLO

PRODUCTIVIDAD
CRECIMIENTO
CREATIVIDAD

PLANEACION ESTRATEGICA

INTEGRACION DEL PERSONAL



ESQUEMA DE UN MODELQO DE INTEGRACION DE LAS NECESIDADES INDIVIDUALES E
INSTITUCIONALES PARA LA SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL

NECESIDADES DE NECESIDADES Y
LA S.T,P.S ~ _.MOTIVACIONES
~ - .~ ~ DEL EMPLRADO
~ — -
~ ~ Pl

DEPTO. REGIOTAMIRNTO
SELECCION Y BOLSA
DE TRABAJ

EMPLEADO DE LA
S.T.P.S

PROMOCIORES A PURBSTOS
DE MAYOR JERARGUIA

CAMBIOS
ROTACION
HKCESJEDADKS DE NECESIDXDES DR
DESARROLLO
-PRODUCTIVIDAD ~CALEDAD DE VIDA
~CRECIMIENTO S.T.P.S ~CRECIMIENTO
—CREATIVIDAD S.T.D.S PERSONAL
~PLANBACION ESTRATRGICA ~CRECIMIENTO
DE LA S.T.P.S PROFRSIONAL
~INTEGRACION DEL PERSONAL ~CRRATIVIDAD
—SATISFACCION PERSONAL
N -AUTORREALIZACION

-PLANEACION IND.
DE CARRERA INST.
PE LA S.I,P.S

ALIDAD TQT
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L.6.1 RECLUTAMIRNTO Y SELECCION DE PERSONAL

Los humanistas 'industriales afirman que la unica forma como las
organizaciones pueden sobrevivir y prosperar es hacer inversiones
asignificativas para utilizar el potencial oculto de sus empleados,
esto es preatarles atencion a loa procesos de dotacidon de

personal ,direccion y supervicioa. (Brown.W.1883).

Dentro de la planeacidén de los recursos humanos tenemos gue tomar en

cuenta el poder contar con 1la persona adecunada en el momento

requerido y gue cuente con la capacltacidn y desarrollo necesarios

para funcionar en el puestoe que Be requiera, existe la probabilidad

de que se necesite cubrir puestos de nueva creacién, BsBe da

promociones o ascensos y/o contratar personal de nuevo ingreso, para

todo lo anterior es necesario planear las necesidades de los Recursos

Humanos, ya que es el elemento mas importante,y sin olvidar los

aspectos legales que protegen los derechos de preferencia,. antigtedad

y ascensos, para lo cual se requiere:

lo.ldentificar el plan estratégico, o sea la planeacidn
organizacional.

2o0.EFlaborar,actualizar o revisar los analisis de puestos.

Jo.Rlaborar, actualizar o revisar los invenvarios de recursos
humanon

40.0btener perfiles iddoneos para los puestos a cubrir.

50.Hacer la comparacion entre cargos e inventarios para determinar
necesidades de capacitacion, reclutamiento y aeleccidn, de lo

contrario detectar elementos listos para promocidn.
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El primer paso para lograr adquirir es por medio de un buen y eficaz
reclutamiente (medic por el cual se obtienen los recursos humanos
para la organizacidn,siendo candidatos viables de contratacidn), se
requiere tener un conocimiento preciso y actual de las necesidades de

personal presentesg y futuras de la organizacidn.

El sistema de reclutamiento y seleccion debe de tener la capacidad de
diagnosticar el potencial de crecimiento e large plazo de una

persona .

Para gue una organizacion logre un alto grade de efectividad, cada
posiciAn dentro de ella debe de eer cubierta por la persona gue este
mejor calificada para desempeiiarlo, para lo cnal se hace necesario-cl

contar con varios candidatos para elegir el mas apto.

La seleccidén de personal cuyo objetivo es contratar al elewmento
humano que reuna los reguisitos necesarios para poder realizar las
funciones satisfactorismente de un -determinado puesto, esate
procedimiento es parte de toda una planeacion de rzcurscs humanos.

(Herrera,M.1888).

Si en la organizacién puede surgir vacantes factibies de ser ocupadas
por perscnal interno, mediante promociones a corto plazo y mediano
plazo, asi como detectar 8i existe un interés real para con la

empresa.
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Cada puesto requiere de una serie de capacidadeas y determinados
vasgos de peracnalidad, los cuales pueden variar de una tarea a otra,
una persona puede no tener capacidad para realizar determinadas
tareas pero posee la capacidad para otras que integran o pertenecea a
wn puesto de mayor nivel. La planeacidn de carrcera debe implementarse
con la planeacion de leoe aspectos humanos, ya que ayuda & los
empleados para que establezcan metas realistas de carrera y las

oportunidades para alcanzarlas.

La planeacion de vida y carrera es la aplicacién de la Psicologia y
las técnicas adminiastrativas para el bienestar del trabajador y de la
empresa por lo gque el psicélogo como experto de la conducta se ve en
la necesidad de conocer como se conforma la planeacién de vida y

carrerea:

—-capacitacion
—incentivos (motivacidn)

~actividades culturales y recreativos

Disefiados de tal forma que formen parte de un objetivo previamente
establecido buscando el cumplimiento de la estrategia organizacional,
de este modo la planeacidn del crecimiento individuazal, organizeacionasl

v social del trabajador atravée de su mejor desempeiio.
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Ya gue si no me tuviera esto se promoveria al personal gue no tiene
la capacidad suficienve para desempefiar satisfactoriamente el nuevo
puesto, esto trae como consecuencia baja productividad del
departamento, incumplimiente de los objet:ivés fljados, inconformidad
de parte de los empleados allegados, frustracién del empleado
promovido v de los jefes, debido a que se esperaba otro resultado,
todo esto puede ser evitado si en las empresas se tiene como sistema

evaluar el potencial de cada uno de sus trabejadores.

La planeaclon de vida y carrera sirve también para adecuar las
necesidades del area de creclutamiento y seleccién de personal
mediante el sistems de carrera institucional y asj tos trabajadores
1no tendrén insatisfaccién por falta de promocidén, o un blogueo en
puestos qQue no permita su desarrollo para alcanzar el final de 1a

carrera institucional. .

Para la seleccidn de personal se ha venido utilizando desde 1917 test
psicoldgicos para investigar algunoe aspectos dal cuwmlimiento de las
personas gue ya trabajan en la empresa, para detectar la causa de un
ba..io rendimiento, o para ver si la persona puede tener desarrollo

denteo de la empresa (Hevreca,M.198B).

ehe de existir procedimieantos de entrevista, pruebas de evaluacidn

congruentes con los requerimientos y sistemas de la orgamnlizacian.
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BECLAITAMIENTO INTERNO

tna vez especificado el personal que se reguiere y analizadas lae
politicas de la empresa, se recurre a las fuentes de reclutamiento
interanas, gue son aquellas que s8e encuentran dentro de la

organizacion.

Bl sistema de carrera institucional tendrd la informacién necesaria
para el z-e‘clur,amiem:o interno, donde se buscara el mejor candidato
que cuente con los requisitos para ocupar el puesto, 1o cual implica
el desarrollo gue ha tenido en el tiempo que tienen de prestar sus

Servicios en esta institucidn (S.T.P.S).

Se da la oportunidad al personal que trabaja en la organizacidon de un
continuo autodesarrolio y por lo tanto significa uno o varios
ascensos, proporcionando al empleado una mayor eeguridad en el
empieo, probablemence se identificara mas con los interesges a corto vy
Targo plazo de la empresa y al mismo tiempo se contribuye a aumentar

la motivacion del personal.

De eata forma la corganizacidn puede aprovechar el enteenamiento dado
a sus empleados, puesto que los trabajadores mas calificados ese
encuentran entre el personal que ya esta trabajando en la
organizacida dado los entrenamientos o la capacitacidén que ha

recibido.
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1.6.2 NECESIDAL DE UN SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL PARA EiL
RECLUTAMIENTOQ

Para que se cumpla todo el proceso se debe empezar con una evaluacidn
del potencial humano con que ge cuenta en cada empresa, se puede
hacerlo mediante un inventario del talento humano y asi obtener la
cédula de identificacion del sistema de carrera institucional.

El inventario del talento humano consiste ‘en:

L.-Datoe generales (curriculum wvitae de la persona, trayectoria
escolar, actividades realizadas fuera de la institucién, asi como
curgos de actualizacidn,ete).

2.-Evaluacién del potencial de desarrollo

3.-Evaluacidon de la personalidad, mediante pruebas psicométricas de

acuerdo al puesto y escolaridad a evaluar.

4.-Evaluar motivaciones, espectativas y preferencias personales,
mediante entreviatas profundas posteriores a su evaluacion de

habilidades, inteligencia y personalidad.

5.-Evaluar tam habilidades, de acterdo a pueste vy escolaridad,

mediante las pruebas poicométricae con que cuenta la institucion-

6.-Pedir la evaluacifa del deaempefio laboral dentro de la

institucién.

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

de:
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Conocer cuantas personas gque fueron detectadas con potencial ¥
preparacidn necesaria estdn listas para cuande la organizacién las
requiera.

Verificar que ilas peraonas gue fueron promovidos estén teniendo un
alto desempefio en su nuevo puesto.

Dentro de la planeacidn de vida y carrera ae debe incluir los
aspectos de capacitacion y desarrolla, en el momento de estar
detectando personal con potencial de desarrolle nambién surgen las
necesidades y carencias del personal que no esta desempeiiando
adecnadamenté St Puesto.

El articulo 1853 de 1a Ley Federal del Trabajo dice que todo
t.rabajador tiene dereche a gque su patrdn le proporcione capacitacion
v adiescramiento que le permita elevar su nivel de vida, entonces ila
capacitacion debe considerar las necesidades de los empleadon. la
vigilancia de 1los sindicatas y de la Secretaria del Trabajo ¥y
Prevision Social.

Al hablar de personal con potencial de desarrollo se debe de tomar en
cuenta algunas razones para gue ho exista una perdida de energia o

motivacidn:

{.~El nivel de conocimientos y habilidades de la persona se ha vuelto
ohanleta.

2.~LAs  capscidades ¥y habilidades que ciene la persona ya nu 500
itiles a le organizacidan.

3.~La perasona tiene potencial para ser promovido pero no hay puestos
dispoaibles.

4.~-0a persona he estado realizando el wismo trabaio durante mucho

tiempo ¥ va no rinde adecuadamente.
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5.~Las necesidades y motivaciones estan mnenos orientadas hacia lis
carrera y mas orientada hacia otros aapectos, es decir que 1o

existe un grado alto en el compromiso hacia el trabajo.
Existe ademas algunas fuentes de resistencia:

- bas normas prevalecientes en la organizacidon ea: que el €xito solo

se puede medir mediante la promocidn.

~La necesidad de desplazar a las persounas mayores de los puestos
organjizacionales para abrir estos a las personas jovenes, es decir,
la necesidad de mantener motivados a las personas Jjovenes con la

promesa de promocion.

Concluyendo, para que las instituciones eviten resultados negativos
de 1inhabilidad de coantratar candidatos deseables, perdida de buen
perscnal poco despuéa de contratario, desmotivacién de personas con
alto patencial, es8 necesarlio que el departamento de reclutamiento y
esleccidn thenga la mayor percepcion posible sobre las necesidades de
la orgenizacién y sobre tado como funciona su propio sistema de
carrera laboral, ya que el objetivo fundamental es poder encajar las
necesidades futuras de la organizacidon con las necesidades futuras
del individuo, de tal manera que couforme evolucionan las

organizaciones y las carreras, ambos permanezcan en algin tipo de

sinerdnia.
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Por otro lado . se necesitan sistemas mas rlerxibles de promocién y
desarrollo de carrera, en reconocimiento de los diferentes tipos de
carrera, en algunos casos 10 todos gquieren escalar la jerarquia. de
manera que debe de existir formas de promover a la gente en otras

dimensiones como gon:

— Proyecuvus mas arandes

— Mas autonomia

-~ Mayor variedad de trabajos

~ Mayores oportunidades de rotacién de puestos

- Més acceso al digefio ae poliricas y a las funcirones de liderazgo
conio miembro de grupe o comités clave.

- MaBs reconocimiento formal

Puesto que lo importante es hallar escalas viables de carrera para
cada emplerado que puedan encaiar sus necesidades individuales con las

de la organizacion.
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TEMA 2

SISTEMA DR CARRERA INSTITUCIONAL

CONCEPTO DE CARRERA

K8 la secuencia gque abarca toda la vida y que conata de experiencias
profesionales. educativae y de desarrallo que una persona proyecta a
través de su trabajo y debe de cansiderarse como parte de toda la

funcidn organizacional de personal.

fa carrera es un caminoe personsl donde los conccimientos, las
herramientas teécnicas, cicntificas y las estrategias de trabajo son
instrumentos en la formacidn del propic camino peraonal, la cual
implica actitud de apertura y c¢reatividad al propio camino
existencial y de cembio hacia la propia autorrealizacidn, asi como

una actitud de continua capacitacién vy aprendizaje.

La carrera es un caminoe de wmaduracidén, de crecimiento de
conocimienton, habilidades y respansabilidades sobre la propia vida,
aprovechando y reapondiendo s las continuas oportunidades que emrgan

al rededor del trabajador.

Sikula (1989) menciona que el punto central del estudio de las
carreras es8 el individuo. con sus interemea. personalidad vy
expectativae y las preocupaciones fundamentales son las conductas
laborales alternativas de la persona ¥y la forma como &l, o ella.

disefian una carrera intra o interorganizacional, esta carrera
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comienza con la educacion elemental y continua hasta la jubilacidn,
esto es eximir del servicio activo o trabajo, por razones de

antigiedad o ancjanidad, a lea persona que d fio o & fiab.

algin cargo en recompensa a los servicioe prestados, es agqui donde
termina la carrera institucional, Sin embargo menciona (Galleila.
1887), 1la Jjubilacion eilgnifica un periodo més en la vida. en el cual
puede concentrar todas sus energias en otro tipo de actividades.

Las etopa= v tarcas del eciclo de carrera esatan cercanamente
relacionadas con las etapas vy tareas del ciclo de vida biosocial pues

ambas estan ligadas con normas de edad y normas culturales.
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2.1 CONCEPTO DE CARRERA INSTITUCIONAL

Turcotte. P. (1886)., define a la carrera de vida de trabajo como la
dinamica en la organizacidon del trabajo que permite mantener o
aumentar el bienestar fisico y psicoldgico del hombre, con el fin de

lograr una mavor congruencia con su espacio de vida total.

La carrera institucional se conslidera desde dos perspectivas, 1la del
individuo ¥ la de la organizacidmn, debe de existir un encajamiento de
lo que el individuo dara y lo que la organizacion espera recibir,

este proceso Schein (1992), 1o llama contrato paicolégico.

Desde la perspectiva del individuo gque desarrclla su proplo esquems
de vida de trabajo, debe de existir la posibilidad gue utilice las
capacidades, se satisfagan sus necesidades y se realicen sus valores,
aunque las capacidades, las neéesldades‘y los valores individuales
varian de individuo a individuo.

Las carreras ocupacionales pueden abortarse, truncarse, camblarse,
ectahilizerns o =manizularse en obras formas tanto por parte del
individuo que sigue la carrera como por parte de la ocupacion u
organizacion que proporciona 1lo8 incentivoes, el ambiente y las
oportunidades para la realizacion de la carrera de este individuo.
Todo transicion de carrera se puede considerar, como se menciond
anteriormente desde dos perspectivas la del individuo y de 1la

organtzacion.
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El individuo que desarrolla su vida laboral y la organizacién
desarrolla el proceso de induecidn, entrenamiento basico vy
goejalizacion del individuo con respecto a las normas y valores
principales de la organizacién y de prueba de los nuevos empleados
para hacer posible 8su colocacidon correcta en wn puesto ¥y una

trayectoria de carrera.

La trayectoria vital de un trabajador 8se complementa con la
planeacion de una adecuada travectoria laboral, asi la carreva
institucional tiene el objetivo de reunir informacién acerca de los
puestas clave eu la organizacién, asi como detectar a los candidatos
con potencial para cubrirlos en caso de que surjan las vacantes de
dichos pueatos, la informacién consiste en conocer el nivel
académico, rasgos, cualidades, experiencia laboral, al miemo tiempo
ea una forma de detectar la probabllidad de avance de cada unc de los

candidatos potenciales.
Algunas conclusiones basicas dentro de le carcera institucional son:

1.~ Debe existir total congruencia entre la organizacion y el

individuo.

2.- Este encajamiento (organizacién-individuo), es un proceso

dinamico, se debe de inspeccionar y administrar periodicamente.
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3.- La organizacién y el individuo debe de asumir una posicidn de
dialogo sobre el deasplazsmiento o avances de carrera y las
actividades de desarrocllo en base a una buena informacién,
auvtopercepcioén vy en propdsitos claramente considerados o

definidos.

4.- El proceso se administrara por medio de :
a) Ciclos vitales del individuo.
b) Naturaleza de 1la dinémica de la carrera.
¢) Interaccion reciproca del individuo-organizacién, los procesos

de socializacién y el proceso de innovacién individual.

5.~ Evaluar la carrera inicial. Crear un contrato psicolégico que de

un alto nivel de contribucion y/o innovacidn.

6.— Comprender 1la dinamica implicita en la bisqueda del ancla de
carrera propia, lia percepcion de estos ayudara a superar

y continuar hacia adelante.

La trayectoria laboral de una persona es wmwuy importante para
nosotros, va que es necesario que los psicélogos del trabajo pensemos
en una forma de poder participar en la conducta del individuo ¥ una
manera de participar es mediante la planeacion de 1la carrera
inetitucional, ya que no debemos dejar al azar los cambios o

promociones dentro de una empresa.
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La planeaciin de la trayectoria puede reforzar la compatibilidad de
la organizacién y el individuo, entre las metas de la organizacion v
las aspiraciones del empleado.

Uribe.F. (1989), menciona que para reunir informacion de los puestos
clave de la organizacion, ssi como detectar a los candidatos con
rotencial para cubrirlos cn camo de que purjan lams vacantes de dichos

pueatos, la informacion con gque Be debe de contar es :

~ Conocimiento de los planes

— Estadisticas eobre capacitacién proporcionada & cada uno de los
empleados

~ Calificacion de méritos

— Su experlencia

- Nivel académico

- Hablllidades

~ Rasgos

- Cualidades

Con estos datos se tiene conocimiento de los recursos humanos con los
que cuenta la empresa y sus potencialidades y permite la organizacién
de progromas de planeacién de carrera a corto, mediano v large plazo.
segin las necesidades de la organizacidn.

Robbins. S. (1887), menciona que exiasten cuatro etapas en nuestra
carrera las cuales son: exploracién, eatablecimiento. madurez de la

carrera y carrera tardia.



56

La exploraciin comienza antes de ingresar en la fuerza de trabajo
remunerada, es cuando se hace la transicidn de la escuela al interés
primario en el trabajo, es una época de autoexploracion y de

valoracion de las opciones.

La etapa de establecimiento incluye ser aceptado por los colegas,
aprender el +%rabajo y conseguir evidencia tangible del éxito o

fracaso en el mundo real.

La madurez de la carrera, etapa que suele alcanzar entre los 35 y 50
afios, &8 una &poca en gue uno sigue mejorando su rendimiento, en gue
se estanca o comjenza el deterioro, en ella el primer dilems consiste
en aceptar el hecho de gque ya no se aprende, se imponen sanciones mas
graves a los errores. Para aquellos que sliguen creciendo a través de

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

La carrera tardia, es una época agradable en gue se dan el lujo de
relajarse un poco y disfruten el rol del estadista anciano, esta
étapa el I1ndividuo reconoce que tiene menos movilidad de trabajo y
gque quizas este encadenado para siempre al que desempefia en esos

momentos.

Comienza esperar gque llegue el dia de su Jjubilacidén y con ella la

oportunidad de hacer algo diferente.
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La jubilacién significa un periodo mas en la vida, en el cual puede
concentrar todas sus energias en otro tipo de actividades, el nivel
de la educacidon es un factor importante para la Jjubilacion ya que
aumenta las posibilidades de toda persona de edad avanzada, de
valerse por si misma y evita el empobrecimiento que se manifiesta en
la Jubilacion.Una persona con mayores conocimientos, actividades y
experiencias enriquezca a través de loa afios tendra una actitud

positiva hacia la jubilacidon, es esto pues una calidad de vida.
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2.2 PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD TOTAL

La productividad es wuna actitud ante la vida que persigue el
crecimiento personal, grupal y social a través de la producecion de
bienes y servicios, necesariamente para el bien del hombre y de 1la
sociedad.

Siliceo. A. (1892), menciona que ser productivoe se requiere como
condicion de una identificacidon (identidad), con la labor que =se
realiza, y una conciencia de trascendencia (destino), que dicha labor
conlleva.

La productividad comienza en la vida personal, se refiere a 1lo que
debemas de hacer con nuestra vida, desarrollar mis las propias
habjilidades y conocimientos, extender las experliencias y metas,
proporcionande a cada familia una vida més plena en lo econdmico, en
lo educativo, en 1o social b4 en 1o afectivo, lograr un
profesionalismo y compromiso en nuestro trabajo, con el fin de buscar
nuevos caminos de superacidén y desarrollo.

Para ello me requiere de un proceso educativo a partir del cual se
genere un cambio gue vaya capacitandose, enrigqueciendo, modelando y
desarrollande las actitudes, habilidades y conocimientos en el
personal de una organizacién.

Todo trahajador tiene el derecho que su patrén e proporcione
capaclitacion o adiestramiento en su trabajo gque le permita elevar su
nivel de vida y preoductividad, con forme a los planes ¥y programas
formuladac de comtn aAcuerdo, por el patrdon v el sindicato o sus
trabajadores y aprobado por le S.T.P.S “ Ley Federal del Trabajo
(1890).
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En un estudio realizado para diagnosticar lae condiciones rveales de

la productividad, citado por Siliceo. A. (1892), menciona que :

- DA productividad es un término que s8e maneja cotidianamente, con
desconocimiento de alcancee y generalmente dirigido al proceso
productivo dejando del lado el area administrativa de las empresas,
en cuya accion se crean del 60 X al 85% de los problemas en las
organizacicnes, como lo scetiene diverpas corrienles.

El trabajo de equipo en las organizaciones es generalmente
deficiente vy con un alto grado de limitacidn.

- La diversas técnicaes operativas parea el incremento para ls
productividad se aplican 8in el conoclimiento adecuado y 1a
senaibilizecidn necesaria del personal.

- En diferentes estudios eobre la productividad en HMéxico, se hace
referencia a desarrcllar instrumentos de interpretacién con el fin
de entender el significado de los indicadores de medicidén, dentro
de 1a evolucion especifica de la productividad en una empresa y
finuluwente proponer diversas estrategias para mejorar los niveles

de productividad.

Siliceo. A. (1992), menciona en su libro sobre la productividad, que
en México en 1986 me inicio la concertacian y puesta en marcha de
programas eepecificos de productividad y calidad, de los cueles
representan incrementos de un promedio de 10X en sus niveles de

productividad.
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—-Los programas y planes se haréan por periodos no mayores de 4 afios
incluyendo todos los puestos y niveles, etapas en 1la gue se dara
capacitacifn o adiestramiento, nombre y nimero de registro ante la
S.T.P.S., ademias de la entidad inetpuctora.

— Bntrega de constancias de habilidades laborales, con fines de

ancensos.

- Tanto patrones como trabajadores han de tener el derecho a

ejercitar ante conciliacidn y arbitraje las acciones individuales y
colectivas que se desprendan de 1la obligacion de capacitar o

adiestrar.

Para lograr esto debe de existir un clima de trabajo gue permita la
mctividad productiva que contribuya eficazmente s las necesidades del
wercado interno, gue reguiere de mayor cantidad y calidad en los
servicios, vy asli proyvecter de manera cada vez mas segura Yy
consistente una capacidad export;adora para el mercado externo que nos
beneficie no solo en términoe de ingresos de divisas sino una mayor
competitividad y equilibrio de mercado dada la apertura comercial que

implica el Tratado de Libre Comercio con Estados Unidos y Canada.

La productividad entendlda como el logro de la calidad, eficlencia,
eficacia, rentabilidad y desarrollo en todas las empresas y

organizaciounes nacionales.
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Robbins. S.(lgﬂ'{), menciona gue los determinantee primarios de la
productividad son la capacitacién del empleado ¥y osu nivel de

motivacidén, pero hay ademas otras varisbles que moderan el influjo.

En este nivel individnal., admitimos que la importencia de 1a
percepcion y de la educacién entre personalidad y trabado repercuten
directamente en la motivacién del sujeto.Todo lo gue ocurra en el
trabajo es interpretado por é&1.

Lo filtra su sistema perceptual, puesto gue tiene una conducta baesada
en sug percepclones del mundo més que en la realidad.Una adecuacidon
deficiente subobtimizara la capacidad del ewpleade ¥y reducira su

wotivacion.
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-ADECUACION ENTRE
PERSONALIDAD
¥ TRABAJO

~PERCEPCION

i} PRODUCTIVIDAD

RXPLICACION Y PREDICCION DE LA PRODUCTIVIDAD. ROBBINS.S.1387
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Un buen liderazgo lleva a tener un trabajo productive, dentro de
este trabajo productivo obtendremos una vitalidad dentro de la
organizacién ¥ esto a su vez estara dada por la motivacian a cada

empleado y lo que este de, o sea toda su energia humana.

LIDERAZGO

TRABAJO PRODUCTIVO

VITALIDAD ORGANIZACIONAIL

MOTIVACION Y ENERGIA HUMANA

Relacion directa entre la vitalidad, el potencial humano y el trabaje

productivo.Siliceo.A. (1992)
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Las normas del grupo pueden estimular al empleado o alcanzar wuna
mayor productividad o a reducirla, 1a fuerza con que las normas
afectan al comportamiento dependera de la cohesion del grupo, cuando
mas cohesidn tenga, mayor serd la influencia de sus normas.

La evaluacion en el desempefio y el sistema de premios, constituye un
elemento decimive que repercute en la motivacidén y a su vez en la
productividad.

La cohesion influye en la productividad y esta & su vez en la
cohesién.Cnanto mayor cohesién tenga un grupo, més se apegaran sus
integrantes a las metaa, si estas actitudes 8son favorables (esto es
buena productividad, trabajo de calidad, cooperacién con personas
ajenas al grupo), un grupo cohesivo serd mas productivo gue otro de
menor cohesidn.

Pero ai la cohesién es fuerte y las actitudes son negativas, la
productividad presentaria decrementos ai la cohesién es baja y se
apoyan las metas, la productividad se eleva pero menos gque en una
gran cohesion (aituacién de gran apoyvo).

Cuando la cohesion es baja y las actitudes mno respaldan las metas de
La empresa, al paret.:er la cohesidén no ejerce un efecto considerable

sobre la productividad.
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CORRESPONDENCIA ENTRE
WMETAS GRUPD-ORGANIZACION

ALTA

HAJA

GRANDE PUERTE THCREMENTO| MODERADG INCREMENTO
DE LA DK LA
PRODUCTLVIDAD
PGCA DISHMINUCION EFECTO NO SIGNIFICATIVO
DE LA DE LA
PRODUCTIVIDAD

- RELACIGH ENTRRE COHESION

Y PRODUCTIVIDAD. ROBBING.S. 1887.
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PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

CONOCIMIENTOS ESPECIALIZADOS

COROCIMIENTOS ESPECIFICOS DE UNA CARRERA O PROFESION

ADMINISTRACION GENERAL

PROCESOS HUMANOS

I

VALORES Y PRINCIPIOS ETICOS

Bscala de conocimientos y habilidades del 1liderazgo para la
productividad., 1a base, los valorea v principio
ético.Siliceo.A.(1992)
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En resumen, una empresa es productiva si logra sus metas, Asi pues,
la productividad implica interées por la eficiencia y eficacia de los
individuos, de los grupos y de la organizacién. Toca a las empresas
que requieran llegar a niveles de excelencla, responder de manera
directa a través de la creacién y aplicaclén de medios e instrumentos
come la educecidén ¥ les valeres gue garanticen cada vez mas la

honestidad e integridad hacia la productividad y calidad.
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TEMA 3

CARACTERISTICAS GENRRALHS DE LA SECRETARIA DRI TRABAJO Y PREVISION
] SOCIAL
La Secretaria del Trabajo y Previsién Social es la responsable de
armonizar, en todo el pais, las relaciones entre el capital y el
trabajo a fin de que, por virtud de su equilibrio, el pais avance
hacia su pleno desarrollo.

ANTECEDENTKS:

La actividad laboral es de importancia vital para cualguier sociedad
o para cualgquler paie, a grado tal que de las relaciones que guardan
capital y trabajo puede deducirse su grado de desarrollce social.

El estado mexicano moderno ha reconocido la trascendencia de este
importante factor de la producclén ¥y, desde 1917, elevé a rango
constitucional la reglamentacion de la fuerza de trabajo.Conviene
apuntar que fue la primera constitucitn en el mundo que incluyd
entre sus normas fundamentales el rengléun trabajo. -

No obstante, es interesante destacar que antecedente de la Secretaria
del Trabajo y Previzidn Sccial aparece en 1911, durante la gestidn
presidencial de don Francisco 1. Madero, con el 6rgano administrativo
denominado Departamento del Trabajo.Desde entonces y hasta el 31 de
diciembre de 1940 conserva ese rango, fecha en que, por iniclativa
del presidente don Manuel Avila Camacho, se le transforma de
departamento administrativo en secretaria de estado, bajo 1la
denominacion de S.T.P.S, nombre con el que hasta la actualidad se le

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

despacho de los aiguientes asuntos:

-Vigilar la obaervanclia y aplicacion de las disposiciones relativas
contenidas en el Articule 123 y demés de la conatitucién federal, en

la ley Federal del trabajo y en sus reglamentos.

-Procurar el equilibrio entre los factores de la produccidn, de

conformidad con las disposiciones legales relativac.

—-Intervenir en los contratos de trabajo de los nacionales que vayan a
prestar sus serviclos al extranjero, en cooperacidn con las
Secretarias de gobernacién de comercio y fomento industrial y de

relaciones exteriores.

-Coordinar la formulacién y promulgacidén de los contratos-ley de
trabajo.

~Promover el incremento de la productividad del trabagjo.

~Promover el desarrollo de la capacitacion y el adiestramiento en y
para el trabajo, asi como realizar investigaciones. prestar servicios
de asesoria e impartir 1loB curgos de -capacitacion que para
ilncrementar la productividad en el trabajo requieran los sectores
productivog del pais, en coordinacion con la secretaria de educacidn
piblica.

-Batablecer y dirigir el servicio nacional de empleo y vigilar su

funcionamiento.
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-Coordinar la integracién y establecimiento de las Juntas de
conciliacién y la Federal de Conciliacién y Arbitraje, y de las
comisiones que formen para regular las relaciones obrero patronales

que sean Jjurisdiccidn federal, asi como vigilar su funcionamiento.

-Llevar el registro de las asociaciones obreras, patronales y

profesionales de juriadiccidn Federal que se ajusten a las leyes.

—Promover la organizecidn de toda clase de sociedades cooperativas v
demas formas de organizacidén social para el trabajo, en coordinacion
con las dependencias competentes, asl como resolver, tramitar, y

registrar su conatitucidén, disolucidén y ligquidacidn.

~Eatudiar y ordenar las medidas de seguridad e higiene industriales

para la proteccién de los trabajadores, y vigilar su cumplimiento.

-Dirigir y coordinar la procuraduria Federal de la defensa del

trabajo.

-Organizar y patrocinar exposiciones y museos de trabajo ¥y Previsidn

Social.

—Participar en los congresos y reunionesa internacionales de trabajo,

de acuerdo con la Secretaria de Relaciones Exteriores.

-Llevar las estadicticas generales correspondientes a la materia del
trabajo, de acuerdo con las disposiciones que establezcan las

autoridades competentes.
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-BEstablecer la politica y coordinar los servicios de seguridad social
de la administracién Publica Federal, asi como intervenir en los

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

—-Estudiar y proyectar planes para impulsar la ocupacién en el pais.
-Promover la cultura y recreacién entre los trabajadores y sus
familias.

~Los demés que le fijen expresamente las leves v regiamentos.

ESTRUCTURA ORGANICA:

Secretario del ramo

~Junta Federal de Conciliacion y Arbitraje

~Unidad de comunicacidn Social

~Direccidn General de Delegacionee Federales del Trabajo
-Procuraduria Federal de la defensa del trabajo

Subsecretaria A

~Direccidn General del cuerpo de Funcicnarios Conciliadores
-Direccion General de convenciones

-Direccion General de Inapeccidon Federal del Trabado
-Direccion General de Registro de Asociaciones

~Direccion General de Asuntos Juridicos
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Subsecretaria R

~Coardinacién General de Politicas, Estudios y Estadisticas del
Trabajo

~Direccion General de Empleo

~-Direccion de Capacitacioén y Productividad

~Direccion General de Medicina y Seguridad en el Trabajo

-Direccion General de Fomentc Cooperativo y Organizacion Social para

el trabajo

Oficialia Mayor

-Direccién General de Administracién de Recursos Humanos y Servicios
Sociales

~Direccion General de Programacién y Presupuestacidn

-Direccion General de Administracidn de Recursos Materiales y
Servicioa Generales.

~Unidad de Contraloria Interna

Organos Sectorizados:

~Comisién Nacional de Salarios Minimos (CONASAMI)

-Comision Mixta de la Industria Textil del Algodon (COMIXINTA)
-Comité Nacional Mixto de Proteccidn al Salario (CONAMPROS)
-Fondo de Fomento y Garantia del Consumo de los Trabajadores

{FORACOT )
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Organos Desconcentrados:

-Delegaciones

-Subdelegaciones y Oficinas Generales del Trabajo

NUMERO TOTAL DE PERSONAL DE BASE: 2528
NUMERO TOTAL DE PERSONAL DE CONFIANZA: 3117
POBLACION TOTAL: 5645

PRINCIPALES PRESTACIONES

-Despensa (Cantidad adicional)

-40 dias de aguinaldo

=Prima quinquenal

-20 dias de vacaciones al afio (incluyendo prima vacacional)
-Fondo de shorro capitalizable

-Bstimulos por asistencia y puntualidad

-Batimulos por eficiencia

-Servicio de Comedor
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3.1 IMPORTANCIA DE IMPLEMENTACION DE UN SISTEMA DE CARRERA
ITNSTITUCIONAL PARA LA S.T.P.S

En la S.T.P.S. existe la Comimién Mixta de Escalafén:

Mediante un sistema escalafonario se garantiza el derecho al ascenso
de los trabajadores de base.Este sistema funciona a través de una
Comimsion Mixtae de EHescalafdn, integrada por dos representantes de la
Secretaria y dos del Sindicato, quiénes deaignan un &rbitro para
casos de empate.Es regulado por el reglamento de Escalafdon y funciona
mediante concurso para designar Titulares a las plazas vacantes, que
Be dan a conocer a través de boletines que se publican aiempre gue
existan plazas @iy titular.

Lose interesados pueden participar ajustandose a las bases
especificadas.Se toma en cuenta conocimientos, aptitudes, disciplina,

puntualidad y capacitacidn.

Los modelos educativos, es decir, 1la capacitacion y el desarrollo
humano, asi como las estrategias de cambio ¥y una enriguezca Tuncidn
de Relaciones Induatrialee y Recursos Humanos, es la base para la
productividad, por lo que creo necesario una eatrategia de cambio
dentro de la S.T.P.S mediante un asistema de carrera
institucional, para conocer la situecién de cada uno de los empleados
vy poder motivarlo con el fin de hacer carrera laboral y sentirse de

egta manera que se cubre una parte de sus necesidades.



La S.T.P.S requiere de una respuesta oportiuna y firmemente a loas
retos de:

- La modernidad

- La competitividad

- La rentabilidad

Consolidacién

- Adaptacidon dinamjca

- Cultura de servicio,

- Al cambio y crecimiento
- Productividad

- Calidad

Teniendo como fundamento una nueva filosofia del trabajo para la
productividad que es el reto fundamental.

Basado en la Ffilcsofia del trabajo de Siliceo.A (1992)

76
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RETOS DE LAS EMPRESAS MEXICANAS

MODERNIZACION

COMPETITIVIDAD

RENTABILIDAD

CONSGLIDACION

ADAPTACION DINAMICA

CULTURA DE SERVICIO

CAMBIO Y CRECIMIENTO

PRODUCTIVIDAD Y CALIDAD

TENKER UNA FILOSOFIA DK TRABAJO

RETO FUNDAMRNTAL LA PRODUCTIVIDAD

Una nueva filosofia para las empresas Mericanas. Siliceo.A. (1892)

Los signos de vitalidad vy el mejoramiento sistematico de la calidad
de vida en el trabajo son condiciones esenciales de le productividad
de la empresa, pues genera satisfaccidén laboral y un ambiente sano y

de crecimiento.
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3.2 DESCRIPCION DESDE EL PUNTO DE VISTA DE ESTRUCTURA PARA EL PLAN DE
VIDA Y CARRERA VINCULADOS EMPLEADO-REMPRESA

La eaencia de la perspectiva del desarrcollo de carrera es el enfogue
de la interacclién del individuo y la organizacién a travée del
tiempo;Schein (1978} plantea un modelo basico del proceso total de
planeacion y desanrrollo de Recurasos Humanos, mastrande loe diversos
elementos gque deben de ser considerados el analizar en una forwa

completa la interaccidn del individuo y la organizacidu.

Tanto el individuo como la organizacidn existen dentro de una
sociedad: Una estructura social, una culbtura, un sistema de valores
que define las ocupaciones, los criterios para el é&xito, y 1las

trayectorias esperadas & lo largo de la vida.

La sBociedad influye directamente tanto en las organizaciones como en

las personas & trevés de legimlaciones gubernamentales, Iincentivos,

prog: de imp os, sistema educativoe y otras inacitucicnes
sociales;Tanto las organizaciones como el individuo tlenen que

enfrentarse a este amblente rotal.

Para la organizeciéon, esto aignifica atencidn a las caracteristicas
del mercado de trabajo, a las condiclonee econdmicas, a las leyves que
ordenan oportunidades iguales de empleo, a la eeguridad e higiene

industrial, a las pollticae de retiro, & las fuerzas tecnoldogicas y a
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las caracteristicas del mercado que rinalmente especifican que tipos

de habilidades se necesitaran en los empleados.

Para el individuo, esto significa atencién a las oportunidades
ocupacionales y educativas, el equilibrio entre los intereses de la
carrera y log intereses de la familia, el autodesarrollo, y un estilo

de vida coun viabilidad a iargo plazo.

Los procesos de encajamiento, que ponen en contacto al individuo y a
ia organizacidn, en una relacién mituamente provechosa.

El reclutamiento, la seleccidn, el entrenamiento, la asignacidon -de
puestos, la evaluacién de la actyacidn, las promociones, se
consideran aqui como procesos de encajamiento y no como procesos gue
Onicamente constituyen prerrogativas de la organizacidn en satisracer

sus proplas unecesidades de hacer que se realice un trahajo.

S5i los procesos de encajamiente funcionan en una forma éptima, la
organizacion v el individuo resultaran beneticiados, & través de
mayores niveles de: productividad,creatividad y efectividad a largo
plazo para la organizacién y de satisfaccion en el trabajo,

seguridad, oOptimo desarrollo personal y Optima integracion del

trabajo y la familia para el individuo.




SOCIEDAD Y CULTURA
Valores, criterios
para el éxito,incenti-
vos y reatricciones
ocupacianales

ORGANIZACIONES

Planes de recursos humanos
basados en una evaluaciédn

del ambiente total
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PERSONAS
Eleccifn ocupacional
vy planes de carrera
basados en la evalia
cidn de la propia per
8sona y de las oporcu-
nidades

/

PROCESO DE ENCAJAMIENTO

Reclutamiento y Seleccién
Entrenamiento y desarrollo
Oportunidades de trabajo y

retroinformacion

Promociaones y otros movimientos

de carrers

Supervisifin y consultoria
Asesoramiento de carrera
Recompenesas organizacionalers

— T

RESULTADOS
ORGANIZACICHALES
Productividad
Creatividad
Efectividad a largo
pltazo

FMDIVIDUALES
Satisfaccion en
el trabajo
Seguridad
Optimo desarro
lio personad
Optima integra
cidén del traba-
Jjo ¥y la familia

Planeacién y desarrollo de Recursos Humanos:
Un modelo basico Schein (1982)
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3.3 PROPURSTA DE UN MODELO DE SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL PARA
LA §.T.P.S

De acuerdo a lo investigado propongo un modelo de sistema de carrera
institucional tomando en cuenta que tanto el empleado como la S.T.P.S
existen en ambientes complejos y reflejan necesidades cambiantes de
del

acuerdo a la época que ge este viviendo, tanto por bparte

individuo como por parte de la organizacida.
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FUNCIONAMIENTO DEL SISTEMA DR
CARRERA INSTITUOCIONAL

INICIADOR DE CAERRERA:

El empleado como iniciador de wna carrera laboral en donde la
perapectiva del desarrollo de esta debe de cooslderarse como un
camino hacia eu autorrealizacion, en donde para satisfacer su
neceaidad de logro debe de aser participante de su carrera, teniendo
el impulse de sobresalir alcanzendo el legro, wediante un serie de

factores gue se intemgran para alcanzar el éxito.

Eato ge contemplara dentro del curse de inducci6n que imparte 1la
Direccion de Capacitacién y Desarrcolleo, a las perscnas de nuevo

ingresc, donde ae abordaran varios ‘ temas entrz &lios el de
prestanioncs, obligacionea y  derechos gue teundran dentro de la
institucién, en el cual se explicara del funclonamiento y beneficios
gue tiene el Sistema de Carrera Institucional (S.C.I), tanto para el
trabajador como para la institucién, ssl mismo para los empleados que
ya laboran dentro de la miama, dicha explicacidn estaré a cargo de
personal especializado del departamento de Reclutamiento y Seleccidn

de Personal.
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PROOVEDORA DE CARRERA:

La &.T.P.S, como instituciéon proovedora de fuentes de carrera
institucional, aiendo uno de sus objetivos el de promover el
incremento de la productividad en el trabajo, asi como elevar las
condiciones de vida tanto individual como laboral. Requiere primero
que la institucidn tenga una nueva filosofia de trabajo, donde se
requiera llegar a niveles de excelenclia respondiendo de manera
directa a través de la creacion y eplicecion de insiLrumentos que
garanticen .la productividad y la calidad total, que permita
introducir cambios de manera ordenada y apegada siempre al contexto
de las 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
baase-confianza, donde resultaran beneficiados tanto el trabajador
como la misma institucion, ya gue la perspectiva del desarrcollo de
carrera gera la interaccidén del empleado ¥y la institucidn a través
del tiempo, puesto que tanto el individuo como la empresa existen
dentro de una sgociedad que influye directamente tanto en las
organizaciones como en las personas. Para la S.T.P.S esto algnifica
la atencion a las caracteristicas del mercado de trabajo, a las
condiciones econdomicas, &a las leyes que ordenan oportunidades
igualdades de empleo, a la seguridad e higiene industrial, a las
politicas de retiro y a las fuerzas teccnoldgicaa;Para el trabajador
ento aslgnifica atencién a las oportunidades ocupacionales vy
educativas, el equilibrio entre los intereses de la carrera y los
intereses de la familia. el autodesarrollo v un estilo de vida con

viabilidad a largo plazo.
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RECURSO0S HUMANOS:

Direccidon General de Recursoe Humanos y Servicios Sociales
{D.G.R.H.5.5), a través de su departamento de Personal harad una
planeacién del personal con que cuenta la institucidn, tanto de base

como de confianza.

Considerando su antigiedad, crecimiento laboral y profesional, asi
como altas y bajas en un periodo com;x-endido de por lo menog 5 afios a
la fecha con el fin de conocer con que tipo de personal cuenta 1la
instituciéon y motivo de separacién. De esta manera saber si satisface

las necesldad.ea de su personal.

Puenio que el empleado, como ser humano tiende a satisfacer al 100X
sus necesidades tanto de primer orden como de orden superior. la
institucion es un factor importante para que ee satisfagan estas

necesidades en sus empleados.
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PLANEACION DE CARRERA:

El empleade en primer lugar debe de conocer si existe congruencia
entre é1 y la S.T.P.S, esto significa que debe de existir una
adaptacién de lo que el trabajador dara y lo gue la institucidn
espera recibir de é1, ambos deben de asumir una posicidén de dialogo
sobre los avances de carrera y las actividades de desarrollo con

propoeitoe bien defilnidos.

El trabajador planeara su carrera mediante una Jjerarquizacién de sus
indicadores que son los conocimientoe y habilidades con los que
actualmente cuenta,. sus intereses, expectativas y que ira modificando
de acuerdo & lae etapag de Bu carrera que estén relacionadas con su
ciclo de vida biosocial, ya que estan 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, hasta su jubilaciédn.

Esta planeacion se tornara como formacidn del propio camino personal,
con una actitud de continua capacitacidén y aprendizaje determinando
au carrera laboral con elementos externos de la institucién que le
ayudara a esa carrera como su actualizacién, desarrollo vy
crecimiento. Internamente con los beneficies que ofrece la
inatitucién, mediante la Direccién de Capacitacidén y desarrollo, la
cual se encargara que se distribuya la informacién de los cursos gue
se impartirdan en el primer semestre del afio, y posteriormente el
segundo semestre, a cada unidad administrativa, para que el
trabajador conozca cuales cursos le abriran las puertas mis proximas

para seguir ascendiendo en su carrera laboral.
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DESARROLIO Y CRECIMIENTO:

La Direccién General de Capacitacion y dessrrollo, concientizara a
cada coordinador de las unidades administrativas locales que
conforman la S.T.P.S por medioc de una platica sobre la planeacidn del
crecimiento y desarrollo hacia la calidad total que necesita la
inatitucidn a corto y largo plazo tomando en cuenta proyectar de una
manera cada vez mas segura una capacidad exportadora para el mercado
externo que beneficie no solo en términos de ingresos de divisas sino
wayor coupetitivided 3 equilibrio de mercado dada la muy reciente
apertura comercial, del acuerdo del Tratado de Libre Comercio

{T.L.C}.

s planes para llevarlo a cabo estaréd detorminada por los
coordinadores, de acuerdo a gus caracteristicas, funciones y

elementos con que cuenta cada area de trabajo.
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CAPACITACION:

La ley Federal del Trabajo menciona que, todo trabajadar tiene el
derecho, que su patrdn le proporcione capacitacidén o adiestramiento
en su trabajo, que le permita elevar su nivel de vida, conforme a los
planes y programas formuladcs de comin acuerdo por el patrén y el

sindicato.

La direccién de Capacitacién y desarrollo es la gue se encarga gque
todo trabajador de la institucidn tenga la oportunidad de rvrecibir
atencion que requiera, ya que peridédicamente se realiza una deteccidn
individual de neceeidades de capacitacién.La capacitacion se imparte
dentro del horario normal de labores.

Esta direccién se encargara de informar a todo el personal de todos
los beneficios Qque como area otorga para su beneficio laboral y
personal .

Cabe mencionar que esta é&rea de trabajo proporcionsa a los
trabajadores un sistema abierte (que muchos empleados desconocen), el
cual le permite seguir su deearrolloc académico y personal como es
primaria, secundaria y preparatoria abierta, donde existe el personal
capacitado como asesores y que esta avalado por 1la Secretaria de
Educacidon Publica (S.E.P.).

También existe convenios de becas que tiene 1la §S.T.P.S con
instituciones educativas externas.

Por ctro ledo el empleado puede capacitarae externsmente,. mediante
cursos de actualizacién o bien de una educacién continua de sus
estudios en instituclones que el mismo trabajador decida de acuerdo a

sus perspectivas.
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INDICADORES DE CARRERA:

El empleado reconocera los indicadores de su carrera, mediante la
asesoria del personal capacitado del departamento de reclutamiento,
seleccidn y bolaa de trabajo conforme al S.C.I.; 0O bien
individualmente realizara una Jjerarquia de deesarrolle laboral, de
acuerdo con sus necesidades, conocimientos y habilidades para que
tenga claramente cuales indicadores tomara a corto plazo y cuales a
largo plazo para su carrera laboral, apoyandose en el S.C.I. que le

ofrece la S.T.P.S.
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REGISTRO DE SISTRMA DK CARRERA INSTITUCIONAL (S.C.I.):

fa D.G.R.H.S5.S, a través del departamento de reclutamiento, seleccidn
y bolsa de trabajo, recopilara la informacién de cada trabajador de
la institucidén, medianve una ceédula de registro para el §.C.I1., la
que mandara a cada coordinador de las unidadea administrativas
locales para que las distribuya a ceda empleado la que devolvera
conteniendo dicha informacion que sera confidencial y contendra:

~

CEDULA DE REGISTRO DEL SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL

-Datoa personales

-Situacidn académica

-Cursaos gue ha tomado R
~Adscripcidn ¥ puesto actual

~Pueatos anteriores dentro de la S.T.P.S.

~Puestos externcs a la S.T.P.S.

-Expectativas laboraleas dentro de la 8.T.P.S.

Bxistira otra cédula de actualizacidén para el S.C.I., para seguir el
desarrollo y crecimiento de la trayectoria laboral de cada uno de los
empleados cual ge llenara cada seis meses dunicamente cuando exista
alguna modificacién en sue datos generales, en su @ituscidn eacalar

asi como su aituscidn laboral.
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La cual contendrd los siguientes datos:

CEDULA DE ACTUALIZACION DEL SISTEMA DE CARRERA LABORAL

-Datos generales
-fdacripcidn
~Actualizacidn académica

-Actualizacién laboral

Con lo cual permitiréd la participacién del personal operativo vy base—
confianza para ocupar puestos de mayor nivel y para conocer el tipo
de personal con que cuenta la institucién obteniendo mas informaciéa
que sera de utilidad para la planeacién de lo mas importante que son

los Recursos Humanos.
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REQUISICION DE PERSONAL:

Todas las unidades administrativas locales de la S.T.P.S. notificara
por escrito de 1las requisiciones de personal, al departamento- de
Reclutamiento, Seleccién y Bolea de trabajo, guien conocerdn el
perfil del pueasto solicitado y seleccionara en base a la informacién
contenida en el S.C.I., a los posibles candidatos viables para

satiefacer las neceesidades de dichas unidades.



92

FUNCION DEL SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL:

Una vez identificados en el S.C.I., los candidatos que han cubierto
el perfil solicitado para la vacante el departamento de
Reclutamiento, Seleccion y Bolea de trabajo se encargara de comunicar
por escrito a cada candidato que fue seleccionado como candidato
viable pars la vacante existente, asi como de sus caracteristicas.

En el caso de conformidad por parte de los candidatos se programara
para el proceso de seleccion que determinara al trabajador idoneo
para ocupar el puesto vacante, dependiendo del resultado de dicho
proceso se incorporara o no a la bolsa de trabajo, la cual se
encargara de proponer tres candidatos incorporados a la misma, a las

diferentes unidades administrativas que lo requliera.
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SELECCION DE CANDIDATO:

Las unidades administrativas, tomaran la decision de elegir ’ al
candidato idéneo de acuerdo & sus necesidades, notificando a la
Direccién General de Recursos Humanos y Servicios Sociales
(D.G.R.H.S.5) 1la cual se encargara del tramite administrativo para la

incorporacion de dicho candidato en easa éarea.
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CARRERA AVANZADA:

Dentro del S.C.I. se contempla que el empleado continie dia con dia
con su carrera, esto estara determinado con concientizarlo de 1lo
importante que es esto tanto para €l como para la inastitucionm.

La Direccion de Capacitacién y Desarrollo dentro de los cursos que
imparte seria necesario un curso de calidad de wvida tanto_ laboral
como personal enfocandolo a S.C.I., para que el trabajador obtenga
indices para su autorrealizacién obteniendo los avances dentro de su
carrera se lograra el objetivo del S.C.I.

El empleado aplicara y desarrollara su conocimientos y habilidades y
experiencias adquiridas a travése de sBu carrera institucional,
logrande asl satisfacer eus necesidade'e tanto individuales como
laborales, misma que elevaran su nivel de vida, asi como también la
productividad de la inatitucién logrando con esto alcanzar y mantener
los principios y factores que generaran el objetivo comin de la

inctitucién y del ompleado hecis la calidad total.
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CAMBIOS:

Se propone al empleado cambios donde estara desempeiiando otras

actividades con fines de conocimiento, actuallzacidn, entrenamiento y

desarrollo laboral dentro de su area de trabajo, la cual solo lo

podra designar el Jjefe del departamento donde se encuentra el

trabajador.
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t.a propuesta de este modelo, se baad en la recopilacidn del wmaterial
bibliografico relativo al tems, tomando teoriaa humanistas, y de
acuerdo a las caracteristicas que presenta la propia S.T.P.S.

Puesto que es una institucidn gubernamental, la carrera institucional
estard enfocada para todo el personal operativo sindicelizado v bazne-—
confianza no cindicalizado, ya gue los puestos de mandos wedios
superiores y homblogos son asignados por el Secretario de Estado, &
travéas de la Oficialia HMayor siendo esta la mnaxima autoridad

administrativa dentro de la S.T.P.S.

Por 1o anterior, el Sistema de Carrera Institucional, estara
fundamentado en ia Ley Orgénica de la Administracion Piablica Federal

y en laas Condiciones Generales del Trabajo de dicha Institucion.




MODELO DEL SISTEMA DE CARRERA
INSTITUCIONAL PARA LA S.T.P.S

CALIDAD TOTAL

97
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CONCLUSIONES

£l modelo de Sistema de Carrera Institucional gue propongo, tiene una
fundamentacion humanista, entendiendo por esto una concepcidon del
hombre, de 1la sociedad y del mundo, a partir de pensar y sentir al
ser humano como el centro, destinatario y beneficiario de toda
actividad humano-social, dirigida a su propio desarrollo integral y

buscando permaneutemente la realizacién y trascendencia del hombre.

El Sistema de Carrera Institucional significa la trayectoria de vida
laboral de todo trabajador que permite su autorrealizacién aumentando
o manteniendo s8u bienestar fisico y psicoldgico, para la S.T.P.S es
un proceso de modernizacién hacia la ealidsd totsl, por lo que en
primera instancia debe de existir total congruencis entre el empleado
v la secretaria, formando con esto una retroalimentacién, con el cual

Be satisfagan ambas necesidades.

La motivacion es un determinante de la coqducta humana, gran parte de
la motivacién tiene su origen en ciertas necesidades basicas que son
comunes a las personas, estas necesidades pertenecen a los
requerimentos fislolégicos, de aseguridad, de pertenencia y afecto, de

estima, de integracidén y autorrealizacién.

McClelland propone dentro de sus tres necesidades para entender la
motivacion la Necesidad de logro, donde las personas que sienten un
impulso hacia el éxito luchan por el logro, sienten el deseo de hacer

algo mejor.
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La remuneracion debe de estar clarsmente relacionada con el esfuerzo

o nivel de responsabilidad.

El sistema salarial puede estar montado de tal manera gque resunerve
adecuadamente el logro, sin embargo también hay que retribuir a la
gente dandole wayor reponsabilidad y oportunidades de ascensos y

mejor estatuse.

Implementar un sistema de esta naturaleza que pretenda recabar
informacidén 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, ete.

Puesto que los empleados 81 estén orientados al logro tienden al
impuleo de sobresalir, de alcanzar su autorrealizacién,
diastinguiendose por el deseo de hacer mejor las cosas y esto es lo
que debe de camblar para temner una filomofia distinta, una nueva
forma de de ver laas cosas con la idea de llegar hacla la calidad

total.

La Secretaria del Trabajo y Previsicn Social, wmediante el Sistema de
Carrera Institucional como instrumento gue garantice la oproductividad
en el trabajo v eleve las condiciones de vida tanto dentro como

fuera de la secretaria.

Todas lac instituciones deben de invertir todo lo necesario para
contar con un personal altamente motivado, capacitado, identificado,

comprometido, creativo y vital para poder lograr no solo los retos
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para la wmodernidad que se eatad planteando para México, 8ino lograr
que el compromiso de los mexicanos sea el crecimiento v desarrollo de
Héxico como un pais vital.

El ambiente de trabajo esté lleno de cambios que transforman el

sistema social y exigen que los empleados se adepten a &1.

Los cambios se complementan o se realizan a través de un cambio hacia

la bisqueda de un deearrollo humano y de la autorrealizacidn.

Las organizaciones tienen cada vez mis capacidad sobre la direccion

del cambio.

Su capacidad de planeacién y el mejor conocimiento de los mecanismos
de la conducta humana hacen que este control sea wayor y mas
disimulado, o mas aceptable para el sistema de valoree del medio

social.

Actualmente se posee un conccimiento bastante grande s8obre la
conducta v se debe mejorar, pero también se debe de hacer uso de €&l

para tener un mundo mejor.

El comportamiente organizacional deberia producir una mejor calidad
de vida en ia que haya mds armonia en cade individuo, entre las

personas y entre las organizaciones del futuro.

Toda orgarnlzacidon cualesgquiera que sean sus funciones, sus fines y el
ambiente que les rodea, debe encarar transformaciones a que ase vea

forzada tanto desde adentro como hacia afuera.
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La calidad de la vida laboral implica cambiar toda la cultura
organizaciocnal humanizando el trabajo, individualizando a las
organizaciones |y cambiando fundamentalmente a los sistemas
estructurales y administrativos.

Nadler y Lawler en 1983, definierdn a la calidad de vida laboral como
una forma de pensar con respecto a la gente, el trabajo y las
organizaciones, sus elementos distintivoe son: una preccupacion por
el efecto del trabajo sobre la geute, asl como sobre la efectividad
organizacional v 1a idea de participacion en la solucién de problemas
v la toma de'decisiones organizacional.

Muchas organizacliones han desarrolladeo programac de meJjor aumento en
la productividad y a la calidad de la wvida laboral (CVL}, Por medio
de una administracion mdée efectiva y una wayor participacion de los
empleados en todoa los aspectos de eu trabajo, hay evidencias de que
se esBsta mejorando la tasa de crecimiento de 1la 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 relacién causal que la alta
productividad provoca una buena calidad de vida, o que la buena
calidad de la vida laborai provoca productividad.

La carrera de vida laboral implica mas oportunidad , recompensas
intrinaecas y mayor satisfaccién laboral.

La movilidad de carreca se basa en el atractivo de nuevaos puestos en
lugar de la Talta de estos, como respuestas negativas hacia el

trabajo (ausentismo, rotacidén, ete.).
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El hecho de abandonar una empresa serfa un gigno de crecimiento mas
que de Ifrustraciodn.

Mas organizacionee con mayor productividad puede dar lugar a un
nivel més alto de vida, en donde ee estimulara la débil confianza gue

ia gente tiene en la institucidn.




>
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