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INTRODUCCION

La presente tesis denominada “Modelo de comunicacion interactiva integral para la relacion laboral
S.E.LE.M.-S.N.T.E.”, surge de la necesidad de buscar alternativas de solucién a la falta de reconocimiento,
vinculacién y comunicacion de las necesidades de los individuos en el 4mbito de la relacién laboral, lo
anterior con el propdsito de que alcancen la satisfaccion de sus aspiraciones, y complementariamente lograr
el que la organizacion y el sindicato alcancen sus objetivos, metas, propdsitos y fines.

Es conveniente seiialar que este trabajo responde a las siguientes caracteristicas metodoldgicas: por lo que al
tema se refiere, éste es tratado desde una Optica tedrico-practica; en cuanto a su exposicion, se decidié optar
por una técnica de tipo mixto transcriptivo-narrativo; por lo que hace a la metodologia utilizada, se eligié
abordarla desde un punto de vista sistémico-administrativo; respecto del método de andlisis, este responde a
un enfoque analitico-sintético; por ultimo para desarrollarla, se resolvié aplicar un método de investigacién
combinado, documental y de campo.

El fendmeno que nos ocupa, fué observado en el organismo publico descentralizado de indole Estatal
denominado: Servicios Educativos Integrados al Estado de México, especificamente en el Departamento de
Educacion Especial. En este departamento laboran aproximadamente 1,254 trabajadores, docentes (en su
mayoria) y administrativos, que estan afiliados a la Seccion 36 del Sindicato Nacional de Trabajadores de la
Educacion. Para efectos de esta investigacion se considera que estos trabajadores son individuos que en su
conjunto y al interactuar con la organizacién institucional y su representacion sindical, originan una relacion
laboral.

En esta relacion laboral, conformada por los trabajadores, las autoridades institucionales y la representacion
sindical, se observa una falta de reconocimiento, vinculaciéon y comunicacion de las Necesidades de los
Individuos, respecto de los Objetivos y Metas de la Organizacion, y de los Propdésitos y Fines del Sindicato;
lo cual genera inseguridad e inestabilidad y en consecuencia profunda insatisfaccion a los trabajadores
sindicalizados. En este orden de ideas, la delimitacion del campo de estudio es el Departamento de
Educacion Especial, la Representacion Sindical de la Seccion 36 del SN.TE. y en particular la relacion
laboral que se genera con sus trabajadores-agremiados.

El presente trabajo responde al protocolo de una tesis, como tal consiste en la explicacién y propuesta de
solucién a esta carencia de reconocimiento, vinculacién y comunicaciéon de necesidades, objetivos, metas,
propositos y fines; por esto se vio la necesidad de construir una hipétesis que permita identificar y
correlacionar estas variables a la propuesta con la que se pretende dar solucién al problema observado, con
este fin se plantea la siguiente: Un Modelo de Comunicacion Interactiva Integral al identificar, confrontar,
y vincular las necesidades de los individuos, los objetivos y metas de la organizacién y los propdsitos y
fines de su representacion sindical, permite satisfacer las aspiraciones de los trabajadores en la Relacion
Laboral.

Con base en esta hipétesis, el objetivo general del presente trabajo es el disefiar, describir y proponer la
implementacion de un Modelo de Comunicacion Interactiva Integral, que les permita a trabajadores,
autoridades y representantes sindicales, el reconocimiento, confrontacién y vinculacion de sus necesidades
individuales, de los objetivos y metas de la organizacién, de los propésitos y fines del sindicato y de los
factores que conforman su entorno, mismos que de una u otra forma influyen y repercuten en su relacion
laboral; lo cual les permitiria lograr satisfacer sus aspiraciones individuales; todo esto con apoyo en los
conceptos, teorias y argumentos plasmados en la presente tesis y en el CD multimedia que la acompaiia.



Para lograr este objetivo general, se procedio a:

e Ubicar y explicar como se crean y estan estructuradas la institucion y el sindicato donde se genera la
relacion laboral.

e Describir cuales son los objetivos y metas de la organizacion y los propésitos y fines del sindicato,
argumentando su similitud a las necesidades de los individuos.

e Explicar desde un punto de vista humanistico los origenes de la burocracia y los postulados en que se
sustenta la teoria de la burocracia, tratando de asimilarlos a las necesidades de los individuos.

e Analizar y describir la naturaleza de la organizacién, argumentando su semejanza a la de los
individuos, mediante el enfoque sistémico.

e Explicar la importancia de las necesidades de los individuos en la relacion laboral; cémo el ser
humano es protagonista al interior de la organizacion, el conflicto y el estrés que le genera esta
interrelacién; como por medio de la motivacién se coadyuva a la satisfaccion de sus necesidades, y de
que forma se dan y como se pueden investigar las actitudes de los trabajadores que como grupo
muestran cuando sus necesidades individuales no son satisfechas.

e Proponer de manera sintetizada puntos de convergencia entre las teorias utilizadas y el problema
observado, que permitan dar explicacion y solucion al mismo.

e Exponer la importancia de la comunicacion y la interactividad, y su aplicacion integral a la solucion
de este tipo fenémenos; mediante la utilizacion de las tecnologias de comunicacion y la informatica.

e Explicar como se desarrolla la metodologia utilizada a efecto de proceder a demostrar el
desconocimiento, desvinculacion y falta de comunicacion de las necesidades de los individuos, de los
objetivos y metas de la organizacion y de los propésitos y fines del sindicato.

e Con base en lo antes planteado, exponer, explicar y proponer la implementacion de un Modelo de
Comunicacion Interactiva Integral que permita a los trabajadores, autoridades institucionales y
representantes sindicales el reconocer y vincular sus necesidades, objetivos y metas, y propésitos y
fines, y otros factores externos que influyen y repercuten en su relacion laboral; todo lo anterior con
el fin de lograr la satisfaccién de las aspiraciones de los trabajadores y consecuentemente el que
organizacion y sindicato alcancen sus objetivos, metas, propositos y fines.

A efecto de mostrar como se alcanzaron estos objetivos, a continuacién se procede a detallar en sintesis el
contenido capitular de la presente tesis:

En el CAPITULO I, se ubica y explica como se crean y estan estructuradas la institucion y el sindicato donde
se suscita el problema observado, es decir se procede a construir el marco de referencia, con este propdsito
primeramente se argumenta como esta organizado el Poder Publico y muy especialmente como dentro de sus
atribuciones se genera la necesidad de una Administracion Publica, y como una parte de esta comprende la
Secretaria de Educacion Publica; enseguida se describe como se crea el organismo denominado Servicios
Educativos Integrados al Estado de México y como se configuran sus metas y objetivos.



Posteriormente se expone un breve antecedente de como surge la educacion especial en México y como se
origina el Departamento de Educacion Especial, instancia donde se desarrolla esta investigacion,
describiendo cuales son sus objetivos y metas y c6mo estos de una u otra forma guardan relacién con las
necesidades individuales de sus trabajadores.

Como parte complementaria de este primer capitulo se explica como surgen los sindicatos, es decir se aborda
el aspecto societal, con este fin, se expone su origen y sus principios fundamentales, y como se han definido
modelos preponderantes en el mundo. Finalmente se examinan sus antecedentes en México, y como ha sido
su evolucién en el dmbito magisterial, especialmente los del SN.T.E. y la Seccién 36, en cuanto a su
estructura e integracién organizativa y funcional, dilucidandose sus propdsitos y fines, mismos que en
esencia enarbolan las necesidades individuales de sus afiliados.

En el CApPiTULO Il, se desarrolla el marco tebrico en el cual encuentra el sustento cientifico la presente tesis,
para lo cual primero y con el objeto de brindar un referente tedrico del tipo de organizacion donde se gesta el
fenémeno observado, se explica desde un punto de vista humanistico la concepcion y caracteristicas del
Estado Burocratico, procediéndose a exponer los principales postulados que segiin Max Weber sustentan la
Teoria de la Burocracia, a los cuales se les practican analogias a fin de tratar de vincularlos a las
necesidades de los individuos en el ambito de la relacion laboral.

En seguida, desde un punto de vista sistémico se analiza y describe la naturaleza de la organizacion, y cémo
esta se asemeja a la del ser humano, lo cual permite plantear analogias organismicas, mismas que pretenden
destacar la gran similitud que en su funcionamiento presentan las organizaciones y los individuos. Se
explican también las necesidades de los individuos; con este propésito se aborda el protagonismo del ser
humano y el conflicto que existe entre sus intereses y los de la organizacién, y porque si no es manejado
adecuadamente genera estrés y por ende inseguridad, inestabilidad, insatisfaccion y apatia.

Posteriormente se argumenta, como los conceptos sobre motivacion, pueden ser utilizados para explicar la
importancia de la satisfaccién de las necesidades de los individuos; en seguida, desde un punto de vista
grupal, se explican las actitudes que toman los seres humanos cuando no se atienden sus necesidades
individuales y como esto de una u otra forma, repercute e influye en el desarrollo de sus actividades al
interior de la relacién laboral. En general con base en éstos argumentos tedricos, proponer puntos de
convergencia que den explicacién y solucién al problema observado.

Como ultima parte de este capitulo, se expone la importancia de la comunicacion y la interactividad, y la
forma en que de una manera integral deben darse al seno de la relacion laboral; lo cual ofrece alternativas de
mejora al desarrollo de estos procesos, y en especial como la informética, particularmente el software se
convierte en una 0til herramienta para promover una transparente, expedita e interactiva comunicacion.

El CApiTuLO III, brinda espacio a la explicacion de la metodologia utilizada para demostrar las necesidades,
es decir la percepcion que tienen los trabajadores respecto del problema observado, es cuando se desarrolla la
investigacién de campo, con este proposito se procede a ubicar las estructuras ocupacionales y establecer las
caracteristicas de los individuos por cuestionar, en esta fase del estudio se hecha mano de los métodos de
investigacion y estadistica para determinar el procedimiento de muestreo, el tamaiio adecuado de muestra y
la forma de seleccionarla. Como complemento de este capitulo, se procede a elegir y diseilar el tipo de
instrumento (Escala Likert) que se aplicara a los trabajadores por interrogar, con el objeto de demostrar la
falta de reconocimiento, vinculacién y comunicacién de sus necesidades individuales, respecto de los
objetivos y metas de la organizaciéon y propdsitos y fines de la representacion sindical, registrandose y
clasificando los datos obtenidos, a efecto de proceder a su anélisis y consecuente interpretacion.



En el CAPITULO IV, se explica la propuesta de “Modelo de Comunicacién Interactiva Integral”, por
medio del cual se pretende resolver la falta de reconocimiento, vinculacién y comunicacién de las
necesidades individuales de los trabajadores, los objetivos y metas de la organizaci6n y los propésitos y fines
del sindicato, para lo cual, primero de manera breve se procede a argumentar desde un punto de vista
conceptual (I6gico y administrativo) las caracteristicas y utilidad de los modelos.

Se expone su representacion gréfica, lo cual permite de manera integral visualizar a los protagonistas y su
interrelacion, considerando y explicando los factores que conforman su entorno, mismos que de una u otra
forma repercuten e influyen en el desarrollo de la relacion laboral. En seguida, de manera sintetizada y con
el prop6sito de que el modelo funcione, se argumentan los roles que desde un particular punto de vista deben
adoptar: Trabajadores, autoridades institucionales y representantes sindicales.

Coémo parte final de este capitulo se incluye un CD Multimedia, que permite presentar a los protagonistas del
fenémeno un “Sistema de Comunicacion Interactiva Integral para la Relacion Laboral SEIEM-SNTE
(Departamento de Educacion Especial-Seccion 36)”, por medio del cual podrén acceder a los antecedentes,
conceptos, teorias, andlisis y conclusiones, que integran esta tesis y que en escencia buscan resolver esta falta
de reconocimiento, vinculacién y comunicacion de sus necesidades, objetivos y metas y propdsitos y fines.

Por ultimo, en el CAPITULO V, se exponen los resultados y conclusiones de la investigacién, y se presentan
los aspectos mds relevante de este trabajo, como son la descripcién de los origenes y estructura de la
organizacion y el sindicato donde se gesta el problema; la explicacion humanistica de la concepcion de la
burocracia y los postulados que le dan sustento; el anélisis que se hace de la organizacién y la similitud que
esta guarda con el ser humano; confirmar la falta de reconocimiento, vinculacién y comunicacion de las
necesidades de los individuos con relacién a los objetivos y metas de la organizacion y propdsitos y fines del
sindicato y como producto final el disefio y propuesta de implementacion de un modelo de comunicacién con
el que se pretende dar solucién al fenémeno observado.

Enseguida exponemos las conclusiones finales, las cuales permiten valorar y diagnosticar el porque malos
hébitos y vicios de trabajadores autoridades institucionales y representantes sindicales, originan el que no se
dé un adecuado reconocimiento, vinculacién y comunicacién de sus necesidades individuales, objetivos y
metas, y propdsitos y fines, y por ende el que no logren satisfacerlas y alcanzarlos.

Después, a manera de comentario personal, narramos brevemente sobre los conocimientos adquiridos, al
desarrollar la presente tesis, como son: el poder comprender mejor la concepcion y organizacion del Estado y
su burocracia, los preponderantes modelos sindicales que existen en el mundo y el que se aplica en México, y
la interrelacion que guardan organizacion y sindicato; ademas la trascendental importancia de la observancia
de los valores, y la gran utilidad de los avances tecnoldgicos en el ambito de la informética, como son la
evolucion del hardware y la forma en que debe diseiiarse el software. Por lo que respecta a las experiencias,
es importante resaltar que el presente trabajo nos permitié adquirir una mayor conciencia de lo que implica la
investigacion aplicada al campo, ya que brindo la oportunidad de conocer desde un punto de vista mas
humano los sentimientos, necesidades y expectativas de los trabajadores, respecto de su relacién laboral.

Finalmente, es de nuestro interés que a partir del presente estudio, se generen futuras investigaciones que
permitan conocer sobre las actitudes que tomarian los trabajadores al aplicar el modelo propuesto; las
repercusiones psicoldgicas y la productividad que pudiera generar la aplicacion del mismo; el disefiar y
proponer un nuevo modelo sindical que propicie mejores condiciones laborales y el vislumbrar la elaboracion
de una subsiguiente tesis doctoral que pudiera proponer una nueva teoria sobre la importancia de la
retroalimentacion de la comunicacién al interior de la relacién laboral.



CAPITULO L LA SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA Y SU SINDICATO
(UN MARCO DE REFERENCIA)

L 1. LA S.E.P. ORGANO INSTITUCIONAL DEL APARATO BUROCRATICO
MEXICANO (UN MARCO NORMATIVO)

I 1. 1. EL SECTOR EDUCATIVO, MATERIA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Con el propoésito de ubicar y explicar como se origina y esta estructurada la organizacién donde se presenta el
fenémeno observado, primeramente se considero pertinente dejar establecido que corresponde al Ejecutivo la
Administracién Publica del pais, que ademas tiene como objetivo primordial, el crear los 6rganos de
Gobierno que en el dmbito de cada sector se hacen indispensables para satisfacer las necesidades de la
sociedad, en un contexto de respeto a los derechos fundamentales de los individuos. En este orden de ideas
debemos establecer como se origina el sector educativo y cuales son sus metas y objetivos, para
posteriormente de manera inductiva guiar al lector hasta la identificacién de la institucién donde de manera
especifica se observa el problema.

En este sentido se considera conveniente exponer los siguientes conceptos:
En respuesta a esta legitima obligacion del Poder Ejecutivo, de administrar y atender las necesidades de la

poblacion, es que se crea la Ley Orgdnica de la Administracion Publica Federal, misma que respondiendo a
las demandas de la sociedad mexicana, establece en su contenido:

“TITULO PRIMERO. Capitulo Unico;
DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

Articulo 2. En el ejercicio de sus atribuciones y para el despacho de los negocios del orden administrativo
encomendados al Poder Ejecutivo de la Unién, habra las siguientes dependencias de la Administracién
Piblica Centralizada:

I.  Secretarias de Estado.
II. Departamentos Administrativos, y
[II. Consejeria Juridica.

TITULO SEGUNDO. Capitulo Primero;
DE LAS SECRETARIAS DE ESTADO Y LOS DEPARTAMENTOS ADMINISTRATIVOS

Articulo 12. Cada Secretaria de Estado o Departamento Administrativo, formulara respecto de los asuntos de
su competelllcia, los proyectos de leyes, reglamentos, decretos, acuerdos y érdenes del Presidente de la
Republica”.

"“Ley Orgadnica de la Administracion Publica Federal”, Ediciones Delma, S.A. de C.V., México, 1998.



De esta manera y atendiendo a una necesidad de adecuada organizacién se expone:

“Articulo 19. El titular de cada Secretaria de Estado y Departamento Administrativo expedird los manuales
de organizacién, de procedimientos y servicios al piblico necesarios para su funcionamiento, los que deberan
contener informacion sobre la estructura orgénica de la dependencia y las funciones de sus unidades
administrativas, asf como sobre los sistemas de comunicacién y coordinacién y los principales
procedimientos administrativos que se establezcan. Los manuales y demas instrumentos de apoyo
administrativo interno deberdn mantenerse permanentemente actualizados. Los manuales de organizacion
general deberan publicarse en el Diario Oficial de la Federacién. En cada una de las dependencias y
entidades de la Administracion Pablica Federal, se mantendrdan al corriente los escalafones de los
trabajadores y se establecerdn los sistemas de estimulos y recompensas que determine la ley y las
condiciones generales de trabajo respectivas”. '

De esta forma, con base en lo antes mencionado, quedan plasmadas las obligaciones que tiene cada
Secretaria de Estado, por lo que se define en su:

“Articulo 26. Para el despacho de los asuntos del orden administrativo, el Poder Ejecutivo de la Uni6n
contara con las siguientes dependencias:..................... P

Entre las cuales figura la Secretaria de Educacidn Pdblica; por lo que con esto queda perfectamente
establecido que el Sector Educativo, serd atendido por esta Secretarfa, misma que tendrd a su
responsabilidad, el plantear la politica educativa, generando las normas y lineamientos que habrdn de ser
directriz en la regulacion y operacion de las actividades del sector.

’ *“Ley Orgdnica de la Administracion Publica Federal”, Ediciones Delma, S.A. de C.V., México, 1998.



I. 1. 2. LOS SERVICIOS EDUCATIVOS INTEGRADOS AL ESTADO DE MEXICO

Los Servicios Educativos Integrados al Estado de México, son producto de un complejo proceso de
evolucién administrativa, organizativa y social, que se gesta en el Gobierno Federal, especificamente en la
“Secretaria de Educacion Publica, quien respondiendo a una de nuestras principales directrices
Constitucionales consignada en el articulo 3° de nuestra Carta Magna, es el 6rgano encargado de atender el
primordial derecho a la educacién en nuestro pais”.”

“Atendiendo este derecho de los ciudadanos y obligacion del Estado, en el afio de 1978 en respuesta a una de
las acciones mas importantes de la Reforma Administrativa, da a luz el proceso de desconcentracion, con
base en el cual la SEP crea 31 Delegaciones Generales en los Estados de la Republica, como 6rganos
operativos de la accién educativa en las entidades, cuyos objetivos prioritarios son:

= Asegurar la educaciéon bdsica a toda la poblacién.

* Vincular la educacién terminal con el sistema productivo de bienes y servicios social y
nacionalmente necesarios.

= Mejorar la atmésfera cultural del pais, y

* Aumentar la eficiencia del sistema”.’

De esta forma, nace el 6rgano encargado de brindar los servicios educativos en el Estado de México, mismo
que a consecuencia de una sucesién de movimientos desconcentradores, descentralizadores, de coordinacién
e integradores, sufre una serie de transformaciones en su organizacién y denominacién. Pues de lo que en un
inicio fue Delegacién de la SEP en el Estado de México, para 1982 pasa a ser Unidad de Servicios
Educativos a Descentralizar en el Estado de México (USEDEM), en 1986 se modifica a Servicios
Coordinados de Educacién Publica en el Estado de México (SCEPEM), ente que en el marco del Acuerdo
Nacional para la Modernizacion de la Educacion Bdsica, que refleja un sentir federalista que pretende
corregir el centralismo y burocratismo del sistema y con la aprobacion de la Legislatura del Estado de
México, el 30 de mayo de 1992 se decreta la:

“Ley que Crea el Organismo Puablico Descentralizado de Caracter Estatal denominado Servicios Educativos
Integrados al Estado de México de siglas SEIEM.

Ley que en su articulo 2°, establece: El organismo tendrd como objeto hacerse cargo integralmente de los
servicios de educacion basica y normal que le transfiere la Federacion.

Y en su articulo 3° especificamente en el inciso XV, dice que tendrd como atribucién: Administrar los
recursos humanos, financieros, técnicos y materiales destinados al cumplimiento de su o!sy’el‘o”.‘l

Con lo anterior queda plasmado que los SEIEM, tienen la obligacién de administrar al personal que compone
su plantilla, y que por ende tiene el compromiso de atender la satisfaccion de sus derechos y necesidades
laborales.

2 “Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos ", Secretaria de Gobemnacién, México, 1998.

% “Acuerdo Nacional para la Modernizacién de la Educacion Bdsica”, SN.T.E., México, 18 de Mayo de 1992.

“Ley que Crea el Organismo Piblico Descentralizado Denominado, Servicios Educativos Integrados al Estado de México”,
Gaceta Oficial del Gobiemno del Estado de México, 30 de Mayo de 1992.



I. 1. 3. EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL

Antes de describir cuales son los objetivos y metas del departamento que tiene la funcién de impartir
Educacion Especial en el Estado de México, y que es la instancia donde se ubica la Relacién Laboral (campo
de estudio de esta tesis), se considera importante hacer una breve resefia de como surgen las primeras
iniciativas para brindar este tipo de educacion, y posteriormente establecer cuales son sus objetivos; los
cuales desde el punto de vista de este estudio, de una u otra forma se encuentran vinculados a las necesidades
de los trabajadores encargados de brindar esta modalidad educativa, las cuales aparentemente no se aprecian,
pero que a decir verdad se encuentran implicitas per se.

“Asi, corresponde la primer iniciativa a Don Benito Judrez, quién en 1867 fundé la Escuela Nacional de Sordos
y en 1870 la Escuela Nacional de Ciegos.

En 1914, el Doctor José de Jeslis Gonzdlez, precursor de la Educacién Especial para deficientes mentales,
organiza una escuela en la ciudad de Ledn Guanajuato. Entre 1919 y 1927, se fundaron en el Distrito Federal dos
escuelas de orientacion para varones y mujeres; y comienzan a funcionar grupos de capacitacion y
experimentacién pedagégica para atender a deficientes mentales en la Universidad Nacional Auténoma de
México.

Posteriormente, el Maestro Lauro Aguirre y el Doctor Santamarina reorganizan como Departamento de
Psicopedagogia e Higiene Escolar lo que hasta ese momento era la Seccién de Higiene Escolar, dependiente de
la Secretaria de Educacién Pablica.

El Doctor Roberto Solis Quiroga en el afio de 1935, plante6 al entonces ministro de Educacion Pablica, Lic.
Ignacio Garcia Téllez, la necesidad de institucionalizar la Educacién Especial en nuestro pais, y como resultado
de esta iniciativa se incluy6 en la Ley Orgénica de Educacién un apartado referente a la proteccién de los
deficientes mentales, credndose el Instituto Médico Pedagégico.

En 1937 se fund6 la Clinica de la Conducta y Ortolalia, y en 1941 el Secretario de Educacién Lic. Octavio Vejar
Viazquez propone la creacion de una Escuela de Especializacién de Maestros en Educacion Especial, lo cual se
concreta en junio de 1943 al abrir sus puertas la Escuela de Formacién Docente para Maestros Especialistas.

Para 1959 el entonces Oficial Mayor de la SEP, Prof. Manuel Lépez D4vila cre6 la Coordinacién de Educacién
Especial dependiente de la Direccién General de Educacion Superior e Investigaciones Cientificas.

De esta forma, el 18 de diciembre de 1970 se crea la Direccién General de Educacién Especial, lo que representa
un enorme paso en la evolucion sociocultural del pais, ya que se reconoce plenamente la necesidad de atencién
especializada a un importante segmento de la poblacién”.’

Asi, quedan establecidos los antecedentes que dan origen a los OBJETIVOS DE LA EDUCACION ESPECIAL
(necesidades de la poblacién de este tipo de educacién); a los cuales se les realizan ANALOGIAS, a fin de
vincularlos y asociarlos a las necesidades individuales de los trabajadores que tienen la responsabilidad de
impartir esta modalidad educativa.

NOTA: para efectos de esta tesis se deberd entender por analogias: las ideas y conceptos de relacion y semejanza,
que aunque no son evidentes, existen o deben existir entre objetivos, fines y postulados, con relacidn a las
necesidades de los individuos.

> “Bases para una Politica de Educacion Especial”, Direccién General de Educacién Especial, Septiembre de 1995,



OBJETIVOS DE LA EDUCACION ESPECIAL

ANALOGIAS CON LAS NECESIDADES DE
LOS INDIVIDUOS QUE LA IMPARTEN

“Capacitar al individuo con requerimientos de
Educaciéon Especial, para realizarse como una
persona auténoma, posibilitando su integracién y
participacion en el medio social para que pueda
disfrutar de una vida plena”.’

Para que el profesional pueda capacitar, antes €l a
su vez debe tener acceso a técnicas y métodos
actualizados de indole nacional e internacional en
un contexto integral (educativo, legal y social), que
le permita mejorar su preparacion. Esto responde a
una necesidad cognoscitiva y de autoestima.

“Actuar preventivamente en la comunidad y sobre el
individuo, desde su gestacion y a lo largo de toda la
vida, para lograr el maximo de su evolucién
psicoeducativa”.®

El profesional necesita tener acceso expedito y
transparente a la legislacion que al respecto se
genera en el mundo y en nuestro pais. Y contar con
la infraestructura organizativa, operativa y
financiera que le permita realizar esta actividad
preventiva. Responde a necesidades cognoscitivas
y de seguridad.

“Aplicar programas adicionales para desarrollar,
corregir o compensar las deficiencias o alteraciones
especificas que los afecten”.®

Al hablar de programas adicionales se entiende que
son actividades extraordinarias; en este sentido el
especialista requiere de que se implementen
sistemas de incentivos y reconocimiento que le
motiven a investigar y autocapacitarse. Responde a
necesidades de estima y autorrealizacion.

“Elaborar guias curriculares para la independencia

personal, la comunicacién, la socializacién, el

trabajo y el tiempo libre”.®

En este sentido es importante que sé creen talleres
con participacion de especialistas de subsistemas
de educaciéon superior (IPN, UNAM, UPN,
Universidades Privadas Nacionales y Extranjeras,
etc.) que compartan conocimientos de alto nivel. Y
que en lo relativo a la comunicacién se integren
como minimo a cada centro de trabajo tecnologias
como: equipo de cémputo (Pentium, fax, médem,
impresoras laser, etc.) y conexién a Internet, para
que el trabajador que lo solicite tenga pleno acceso
a estos conocimientos. Responde a una necesidad
cognoscitiva.

“Incentivar la aceptacién de las personas con
requerimientos de educacién especial, por parte del
medio social, haciendo progresivamente vigemes los
principios de normalizacién e integracion”.

Por lo que respecta a esta posicion, es trascendental
que los maestros y los especialistas que apoyan
estas actividades estén plenamente conscientes del
rol que juegan en el desarrollo y la integracién de
las personas que acuden a solicitar estos servicios.
Responde a una necesidad de autoestima.

Con base en lo anterior; en sintesis queda establecido que el Departamento de Educacién Especial en el
Estado de México, con fundamento en los principios de Normalizacién e Integracidn de la Educacién
Especial, asume el compromiso de elevar la calidad de la educacion de nifios y jévenes con requerimientos
especiales; lo cudl de ninguna forma debe estar desvinculado del buscar satisfacer las necesidades de los
individuos que integran su plantilla, enfatizando la crucial importancia que tienen los trabajadores que
dedican su vida a esta actividad.

®“Proyecto para la Reorientacion de la Educacion Especial”, Direccién General de Educacién Especial, Septiembre de 1995.



I. 2. EL MOVIMIENTO SINDICAL (UN MARCO SOCIETAL)

I 2. 1. ORIGENES CONTEMPORANEOS DE LOS SINDICATOS

El otro elemento que forma parte del contexto donde se genera la Relacion Laboral, es la organizacion
sindical, por lo que se considero conveniente abordarla y explicarla a fin de contar con mayores elementos de
ubicacién y juicio. En este sentido, cuando hablamos de los sindicatos, de inmediato tenemos que vincular
este concepto a la necesidad de los seres humanos por asociarse en el desarrollo de sus actividades laborales;
partiendo de estos razonamiento debemos dejar perfectamente establecido que cuando el hombre empieza a
organizarse para controlar los eventos de la naturaleza, satisfacer sus necesidades y defenderse de los
peligros que los acechaban, nace inconscientemente en los individuos el deseo de agruparse y organizarse, ya
que esto les da seguridad y fuerza para enfrentar la adversidad.

En sintesis, la idea no conceptualizada de lo que es un Sindicato, nace con el hombre mismo.

Establecido el predmbulo anterior es conveniente expresar los primeros indicios del sindicalismo, abundando
en las formas que ha tomado y como ha evolucionado en las diferentes partes del mundo.

“Después de un periodo muy largo en el que los trabajadores han vivido en corporaciones y comunidades de
oficios relativamente cerradas, de derecho publico o semipublico, en los que la mayoria de sus miembros son
sometidos a una disciplina colectiva en el ejercicio de su profesion; el movimiento sindical ha nacido en la
segunda mitad del siglo XIX, en el tiempo del maquinismo triunfante, en el sector de la industria pesada.
Sindicalismo constituido para luchar contra la explotacién de los trabajadores, ejercida por los patrones de las
fabricas, de manera més global por la clase capitalista y en algunos momentos por la clase politica al frente
del Estado.

Es indiscutible, cuando se habla de sindicalismo, se tiene que comentar acerca de las ideologias anarquistas y
Marxistas; en efecto de la existencia de clases antagénicas que representan diferentes ideas, en muchos casos
de total contraposicion. Es necesario hacer estos comentarios, ya que es imposible dejar a un lado estos

conceptos cuando se reflexiona sobre sindicalismo”.’

“A finales del siglo XIX y principios del XX, el anarco-sindicalismo o sindicalismo revolucionario se
desarroll6 principalmente en Francia, Italia y Espafia. La Confederacién General del Trabajo francesa (CGT),
la Uni6n Sindical italiana (US) y la Confederacién Nacional del Trabajo espafiola (CNT) afirmaron desde su
creacién, su independencia con respecto a todos los partidos politicos y a la doble dimensién de su lucha;
estableciendo como principios fundamentales:

Q LA DEFENSA Y MEJORA INMEDIATA DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO Y DE VIDA DE
LOS OBREROS A TRAVES DE REFORMAS.

0 Y LA ACCION REVOLUCIONARIA PARA LA INSTAURACION DE UN NUEVO ORDEN
ECONOMICO Y SOCIAL, Y POR LA EMANCIPACION INTEGRAL DE LOS
TRABAJADORES”.®

"“Acerca de Los Sindicatos ", Editorial Progreso, Moscii, 1979.
¥ “Coleccion Sindicalismo y Democracia”, Encuentro Internacional, Varios Autores y Ponentes (5 Vol.), Editorial del

Magisterio, Benito Juirez, México, 1992.
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“La practica no sigui6 al pie de la letra la teoria. En el interior de la CGT francesa importantes minorias
estaban ligadas a los socialistas y la US italiana y la CNT espafiola debfan afrontar la competencia de
centrales sindicales socialistas. La Primera Guerra Mundial y la evolucién del trabajo industrial acabaron
reduciendo la influencia del sindicalismo revolucionario, pero éste constituyé siempre una referencia
importante en estos tres paises, donde incluso los sindicatos que no reclamaban de ese modelo, proclamaron
su independencia de los partidos, donde la idea de un cambio de la sociedad por la accién directa, ha
conservado durante mucho tiempo una cierta credibilidad.

En Gran Bretaiia, el sindicato ha sido la primera forma de organizacién de los trabajadores ingleses; algunas
centrales crearon un Comité de Representacion del Trabajo en 1900 para acceder a una representacion
parlamentaria, y la mayorfa de las uniones formaron el Partido Laborista en 1906.

Otro modelo se refiere a Alemania y Austria, incluyendo también a Bélgica, Holanda y los paises
escandinavos. En donde los partidos que defienden los intereses de los obreros no han sido creados por
iniciativa de los sindicatos, sin embargo practican una estrecha cooperacion: correspondiéndole a los
sindicatos la lucha econémica y a los partidos socialdemocratas la lucha politica.

Como ejemplo, en Alemania después de 1945, la divisién de responsabilidades ha sido clara. La fusién de los
sindicatos de tendencia socialdemécrata y de tendencia cristiana, demuestran poder propio muy importante;
tratan en sus congresos todas las cuestiones que interesan al pais, practican la cogestion en las empresas,
gestionan en un importante sector de la economia social (turismo, cultura, bancos, etc.) e intervienen cerca de
los parlamentarios y de la opinién publica.

En los paises nérdicos la concepcion partidos-sindicatos permanece consolidada. En Suecia, por ejemplo, el
Partido Socialdemdcrata, surgi6é de un agrupamiento de fuerzas sindicales y politicas, partido que dio origen
al Sindicato Obrero de siglas LO en 1898, organizacién a la cual era obligatoria su adhesion.

Lenin teoriz6 su concepcién de las relaciones sindicatos-partido en 1902, diciendo: Dejen a los sindicatos la
expresion naturalmente reformista de las aspiraciones espontdneas de la clase obrera y al partido la
expresion y direccion politica. La evolucion en los paises ha sido bastante diferente, por lo que se pueden
diferenciar cuatro grandes modelos de articulacion entre los partidos politicos obreros y los sindicatos:

1.- EL MODELO COMUNISTA, DONDE EL PARTIDO DIRIGE AL SINDICATO.
2.- EL MODELO BRITANICO, DONDE EL SINDICATO CREO AL PARTIDO.
3.- EL MODELO ALEMAN, DONDE EXISTE UNA DIVISION DE TRABAJO CONFIADO.

4.- EL MODELO LATINO, DONDE EL SINDICATO COMPITE IDEOLOGICAMENTE CON
EL PARTIDO”." (MODELO QUE SE APLICA AL CASO MEXICANO)

En resumen debemos mencionar que el sindicalismo como tal, nacié y se desarrollé en un contexto muy
preciso: el de la industrializacion. Estd enraizado en las fuertes identidades de los oficios y de las
profesiones, y bdsicamente en la imperiosa necesidad de los seres humanos (trabajadores) de crear
poderosas colectividades a fin obtener mejores condiciones de vida y trabajo, prefigurando y preparando
a la vez una profunda transformacion de la sociedad.

* “Coleccién Sindicalismo y Democracia”, Encuentro Internacional, Varios Autores y Ponentes (5 Vol.), Editorial del
Magisterio, Benito Judrez, México, 1992.
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1. 2. 2. LOS SINDICATOS EN MEXICO

“Las organizaciones sindicales en México tienen sus primeros antecedentes en la época de la colonia, en el
afio de 1766, es en este tiempo cuando se presento propiamente el primer brote de sindicalismo; la historia
registra que los trabajadores del Mineral del Monte en el actual Estado de Hidalgo, se reunieron para
reclamar mejores salarios y condiciones de trabajo, ya que estas eran infrahumanas puesto que trabajaban
hasta dieciséis horas en la humedad, expuestos a la quimicosis la cual mermaba su salud, todo por un misero
salario de cuando mucho cuatro reales.

En 1779 mineros de Guanajuato se levantaron y protestaron por las infimas condiciones laborales, asi en los
afios de 1790, 1791, 1792 y 1793 se generalizaron estos movimientos, extendiéndose a San Luis Potosi e
Hidalgo. Al desarrollarse los obrajes y telares, aparece el segundo brote sindicalista, cuando en 1829 se
establecié la primera industria textil movida por méaquinas de vapor en el Distrito Federal; por lo que los
trabajadores influenciados por el naciente espiritu nacionalista consecuencia de la Independencia Politica de
México se reunieron para protestar sus derechos laborales. En aquellos dias los trabajadores al obtener
algunas o brevisimas conquistas se conformaban y se desvanecian como organizacién. Las condiciones
politicas de México no estaban dadas para el desarrollo del sindicalismo, fue hasta 1870 siendo Presidente de
la Republica el Licenciado Benito Juarez Garcia cuando en el Distrito Federal nace la Confederacién de
Obreros de México.

Con la muerte de Juarez dos afios después en 1872 hace su aparicion el Porfiriato y con esto treinta afios de
ignominia y esclavitud, este régimen apaga el movimiento obrero de México a pesar de los esfuerzos de los
circulos liberales que se empezaron a reunir hacia 1880, 1890 y 1902 principalmente en San Luis Potosi. Asi
la nefasta dictadura origina hacia 1906 y 1908 aquellos tristes sucesos de Cananea y Rio Blanco, de Ojinaga
y Acayucan y el de Baldepefia en Durango, donde se aplacaron brutalmente los movimientos obreros, que
perseguian justo reconocimiento sindical.

No pasaron mas de dos aiios, cuando en 1910 a causa del fraude electoral se levantan en armas Madero y sus
seguidores, movimiento que culminé con la traicién a manos de Huerta y el vil asesinato del Presidente
Madero en la muy célebre Decena Trdgica; sin embargo, estos sucesos fueron la base para que la semilla del
sindicalismo germinara. De esta forma en 1912 empezaron a surgir las organizaciones gremiales: la Unién de
Carteros en el Distrito Federal, el Sindicato de Albaiiiles en Veracruz, la restitucion de la Casa del Obrero
Mundial en 1914 cuando la invasién norteamericana, en Veracruz con la Unién de Estibadores, Cargadores y
Checadores del Puerto y en Tamaulipas con la Unién de Alijadores del Puerto de Tampico.

En 1915 nace la Federacion de Trabajadores de Mar y Tierra en el Puerto de Veracruz, para 1916 ya al
Movimiento Obrero Mexicano inspirado en la Revolucién no se le podia detener, mejorando en cada
ocasion; asi nace también en Veracruz la Federacién de Trabajadores Obreros y Militares, y en 1918 se crea
la Confederacion Regional Obrera Mexicana (CROM). Con Luis N. Morones y el Maestro Vicente
Lombardo Toledano la CROM cobra fuerza en 1921, al sumérsele la Confederaciéon General de
Trabajadores de la Luz y al agrupar en su seno a muchos de los trabajadores de la Industria Textil y otras
pequefias factorias. En éste contexto las organizaciones sindicales siguen proliferando, en 1921 nace la
Confederacién General de Trabajadores (CGT) y para 1936 da a luz la Confederaciéon de Trabajadores de
México (CTM), organizacion patriarca del movimiento sindical mexicano”.”

% “Breve Historia del Movimiento Sindical Mexicano y Comentario Histérico del Actual Sindicato Nacional de los
Trabajadores de la Educacién”, SN.T.E., Editorial del Magisterio, Benito Juarez, México 1981.



“Asf, el sindicalismo mexicano ha sido piedra angular para la estabilidad politico-social de nuestro pais. En
este sentido se debe mencionar, que es cierto que el sindicalismo mexicano surge de alguna manera sui
generis dentro del movimiento sindical mundial, ya que fue el Gobierno del Estado después de una
revolucioén, quien propicia la organizacién de los trabajadores.

Y es como resultado de la promocién del Estado al surgimiento de esta organizacién, que se origina un pacto
entre trabajadores y gobierno para la construccion del pais, estableciéndose que el sindicalismo en México,
por encima de sus intereses de gremio, ha tenido el supremo interés de la nacién.

En sintesis, el sindicalismo mexicano abriga una vision de largo plazo, tendiente a crear una clase obrera
moderna y de sindicatos democraticamente fuertes, aptos para afrontar los retos de una revolucion
tecnoldgica y globalizada, capaces de participar protagénicamente en el proceso de transformacion nacional
y con la fuerza suficiente para propiciar el bienestar de los trabajadores y de la sociedad en su conjunto.

Un sindicalismo que sea capaz no s6lo de mejorar el bienestar de los obreros y asegurar su participacion

proactiva en la economia, la sociedad y la politica; si no también un sindicalismo que contribuya a alcanzar
las metas histéricas de la nacién en materia de soberania, democracia, justicia y desarrollo”.'’

" “Situacion Actual y Perspectivas del Movimiento Sindical en México”, UAP, Puebla, 1978,
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I. 2. 3. EL SINDICATO NACIONAL DE TRABAJADORES DE LA EDUCACION,
L 2. 3. 1. LOS MOVIMIENTOS MAGISTERIALES EN MEXICO

“Para hablar conscientemente del movimiento magisterial mexicano, es preciso hurgar en la historia y de
entrada hacer una retrospectiva de los grandes maestros pioneros de la manifestacion de las ideas y
promotores de la necesidad de educadores de libre pensamiento; partiendo de estos conceptos, debemos
remontarnos a la época de la colonia con los primeros maestros; Fray Bartolomé de las Casas, en Quino
Sonora, Toribio de Motolinia en el Altiplano y el Tata Vasco de Quiroga en Michoacén, todos ellos hombres

religiosos amantes de la expresion de las ideas y enemigos acérrimos de la represion fisica e ideolégica”."”

“De la colonia pasamos a los tiempos prerrevolucionarios, etapa que se caracterizé por el encuentro con otros
nobles mentores de gran importancia, entre ellos Valentin Gémez Farias, Manuel Lépez Cotilla, Vidal
Alcocer y Rodriguez Puebla, insignes maestros que desde las primeras décadas de la época independiente de
México, lucharon incansablemente abanderando el pensamiento filoséfico y social del liberalismo politico de
su tiempo. Posteriormente, la Reforma Liberal da paso a otros célebres instructores; Ignacio Ramirez, Ignacio
Manuel Altamirano, Benito Juarez, Melchor Ocampo, Guillermo Prieto y Lerdo de Tejada, quiénes en busca
de la libertad de expresion, contintian la pugna por los mas elevados conceptos que abraza el ser humano.

Como se puede percibir la organizacion de los trabajadores de la educacién, surge paralelamente a los
movimientos sociales que registra la historia de nuestro pais. Con el desarrollo del capitalismo y la formacién
de los primeros circulos obreros y socialistas integrados por el proletariado; los maestros siguiendo los pasos
de los gremios fabriles, pusieron manos a la obra en la construccion de sus organizaciones de resistencia, asi
surgen los movimientos de los grupos de San Casiano, sobre todo en Tabasco, Veracruz, Oaxaca, Chiapas y
algunos estados del centro del pais. El movimiento magisterial toma forma y en el marco de la Revolucién
Mexicana, se incorporan a las distintas facciones participantes cada vez mas maestros, destacando de entre
estos; Librado Rivera, Otilio Montafio, Antonio I. Villarreal, Manuel Chao, David G. Berlanga y Plutarco
Elias Calles. Asi los instructores encuentran ambientes propicios para crear ligas y uniones en Sinaloa,
Sonora Zacatecas y Durango, entes gremiales que reflejaban el creciente avance organizativo de los
maestros.

El tiempo pasa, y en 1910, después de la Revolucién Mexicana, nuevamente se hace patente la presencia de
los maestros, con Lizaro Cardenas, en aquella maravillosa escuela, orgullo de México, La Escuela Rural
Mexicana. Muchos sucesos transcurren, en 1919 el magisterio desarrollé en la capital del pais un gran
movimiento de huelga, por lo que el Gobierno de Carranza, por conducto de su Secretario de Gobernacion,
intent6 suprimir el derecho de huelga de los servidores publicos.

Es el afto de 1920, cuando Vicente Lombardo Toledano organiza la Liga de Profesores del Distrito Federal,
la cudl se vincularia con la Confederacion Revolucionaria de Obreros Mexicanos (CROM).

En 1921, con la creacién de la SEP por decreto del Presidente Alvaro Obregén, quién pone al frente del
nuevo ministerio a José Vasconcelos, el profesorado vio incrementadas sus filas, lo cual repercuti6 en la
tendencia a organizarse para luchar por sus derechos laborales e intereses profesionales”.'

1 Sénchez, W., Enrique. “Apuntes Histdricos sobre el Movimiento Sindical del Magisterio Nacional”, S.N.T.E., México, 1969.
12 pérez, Gerardo. “Historia del Sindicato Nacional de los Trabajadores de la Educacién”, Ediciones de Cultura Popular,
Meéxico, 1980.
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“Un 4 de enero de 1927 se funda la Federacién Nacional de Maestros, quedando al frente de esta Vicente
Lombardo Toledano. Es importante mencionar que durante la década de 1920 a 1930 se crearon diversas
organizaciones sindicales de maestros, surgieron Ligas, Uniones, Federaciones y Confederaciones.

Para 1930, se organiz6 la Unién de Directores e Inspectores Federales de Educacién (UDIFE), organizacién
que contaba con el respaldo de los funcionarios de la Secretarfa de Educacién Pablica. En marzo de 1932,
naci6é en Guadalajara Jalisco la Confederacion Mexicana de Maestros (CMM), se puede decir que estos dos
frentes fueron los precursores del sindicalismo moderno de los trabajadores de la educacién.

Es el afio de 1934 cuando se funda la Liga de Trabajadores de la Ensefianza, miembro de la Confederacion
Sindical Unitaria de México, la cudl a su vez se encontraba afiliada a la Internacional de Trabajadores de la
Ensefianza, con sede en Paris Francia. Es en esta etapa de la evolucién de los movimientos sindicales de los
maestros donde por primera vez buscan alianza con organizaciones de la misma indole en otras partes del
mundo y con esto el compartir sus diversas experiencias que les permitieran cerrar filas ante las directrices de
los gobiernos.

Transcurre el tiempo, y en 1935 da a luz el Frente Unico Nacional de Trabajadores de la Ensefianza
(FUNTE), quedando integrados a este la Confederacién de Organizaciones Magisteriales (COM), la
Federaciobn de Maestros Socialistas (FMS), la Liga de Trabajadores de la Enseflanza (LTE) y la
Confederacion Mexicana de Maestros (CMM), aunque esta ditima posteriormente se retir6. De esta forma se
puede apreciar que los movimientos cohesionantes toman mayor auge.

En 1936 la FUNTE convoca a convencién y surge la Confederacion Nacional de Trabajadores de la
Ensefianza (CNTE); en respuesta al empuje de ésta la CMM constituyé la Unién Nacional de Encauzadores
Técnicos de la Educacién (UNETE).

Nuevamente por fuertes pugnas entre estos dos grupos la CNTE y la UNETE, es que el mismo Presidente
Lézaro Céardenas, exhorta a los dirigentes de ambos organismos a conciliar intereses e integrar una central
Gnica.

Asi, el Congreso de la Unidad se realizo, origindndose la Federacion Mexicana de Trabajadores de la
Educacién (FMTE); sin embargo, todavia existian sindicatos magisteriales afiliados a la Confederacion de
Trabajadores Mexicanos (CTM), lo cual se mantuvo hasta que en febrero de 1938, como resultado de la
fusién de las fuerzas de la FMTE y los nicleos magisteriales cetemistas, se realiz6 el congreso que constituye
al Sindicato de Trabajadores de la Ensefianza de la Repiiblica Mexicana (STERM).

Si bien, el STERM fue sin lugar a dudas, un sindicato representativo de la inmensa mayoria del magisterio
nacional, lo cierto es que las luchas entre las distintas corrientes siguieron en pie, esto producto del ambiente
politico que vivia el pais, el cual se encontraba en un bamboleo entre las corrientes partidistas de izquierda
y derecha, asi todo esto afecto de gran forma la evolucion e integraciéon del movimiento magisterial, por
lo que en 1940 al amparo de la Confederacion Nacional Campesina (CNC) surge el Frente Nacional
Revolucionario de Maestros de México (FNRMM), lo cual afectaria la unidad del STERM, y por si esto
fuera poco hace su aparicién el Sindicato Nacional Auténomo de Trabajadores de la Educacién (SNATE)”."”

"2 Pérez, Gerardo. “Historia del Sindicato Nacional de los Trabajadores de la Educacién”, Ediciones de Cultura Popular,
México, 1980.
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“El 30 de septiembre de 1941, con la intervencion presidencial se firma un pacto entre el FNRMM vy el
STERM, no obstante esto se agudiza el divisionismo y se crean dos organizaciones que polarizan la unidad,
por un lado el Sindicato Mexicano de Maestros y Trabajadores de la Educacién (SMMTE) bajo la tutoria del
Secretario de Educacién Pablica y por el otro el Sindicato Unico Nacional de Trabajadores de la Ensefianza
(SUNTE), mismo que a su vez posteriormente sufre divisionismo origindndose el SUNTE bis o SUNTITO.

La division causaba grandes dafios y el Estado Mexicano tenia enorme interés en terminar con las diferencias
magisteriales, ya que los conflictos empezaban a trascender en el desempefio del gremio y por ende en el
desarrollo social.

Esto no podia continuar, la unidad de los mentores era necesaria y estratégica para el desarrollo nacional, por
lo que en 1943, auspiciado por el Presidente Manuel Avila Camacho y en una etapa de la historia patria en la
que prevalecia la politica de unidad nacional, por fin se logra la integracién de las diferentes organizaciones
de maestros, y el 30 de diciembre de ese afio, en el pleno del Congreso Nacional de Trabajadores de la
Educacién, después de agotadoras negociaciones, se acuerda la unidad de la organizacién magisterial
quedando ésta plasmada en la fundacién del Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacion (SNTE),
organizacli?n con mas de 50 afios de antigiiedad y actual representativo de los intereses de los maestros de
México”.

'* Pérez, Gerardo. “Historia del Sindicato Nacional de los Trabajadores de la Educacién”, Ediciones de Cultura Popular,
México, 1980.
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I 2. 3. 2. EL SN.T.E., ORGANIZACION LiDER DE LOS SINDICATOS EN MEXICO

Con el objeto de brindar un antecedente a la descripcion de los propésitos y fines del Sindicato Nacional de
los Trabajadores de la Educacién, se considero adecuado exponer lo siguiente: ;Porqué el SNTE se ha
posicionado como el organismo gremial lider del sindicalismo mexicano?. Antes de entrar en materia, es
pertinente reforzar el concepto que desde el punto de vista de esta corporacién, se tiene de lo que es un
sindicato:

“Es el organo de defensa y reivindicacion de los trabajadores, es el espacio donde se organiza y construye
la tesis ideoldgica cuya finalidad es la de mejorar las condiciones de vida de sus agremiados, mediante
diversas estrategias que se relacionan con el trabajo y con el salario.

Pues bien, parte del liderazgo que mantiene el SNTE se sustenta en la legalidad que lo origina; legalidad
sobre la cual se ha desarrollado la organizacién y la lucha de la clase trabajadora de México y que fue
establecida por el Congreso Constituyente de 1917, que recogié las demandas de la Revolucién Mexicana y
fij6 en la Carta Magna los nuevos ordenamientos para la reconstruccién econémica y social del pais, entre los
que sobresalen los derechos sociales. Asi, el SNTE es producto de la convergencia amalgamada de dos
principios fundamentales contenidos en la Constitucion, por un lado el derecho a la educacién (Art. 3°) y por
el otro el derecho al trabajo (Art. 123°), de esta forma podemos observar que por su esencia el SNTE
encabeza de por si al més legitimo derecho de organizaci6n gremial.

Por otra parte el SNTE, es un sindicato de la mayor importancia en la vida nacional, no solamente por su
historia y sus luchas sino por la impresionante afiliacion que tiene, 1 millon 200 mil trabajadores de los
cuales aproximadamente 800 mil son profesores, individuos con mayor capacidad de pensamiento y
discernimiento que la mayoria de la clase obrera.

Es por todo esto que, el SNTE ha orientado sus cambios a fortalecerlo como una organizacién que represente
con eficiencia y probidad los intereses de sus agremiados, que respete la pluralidad dentro de sus filas, que
participe activamente en el mejoramiento de la educacion y cuya actividad sea reconocida socialmente de tal
manera, que promueva en la sociedad mexicana la conviccion de que los sindicatos son organizaciones
imprescindibles en toda sociedad moderna y democrética; y que sin caer en confrontaciones initiles, busque
el acuerdo que requiere el aval de otros grupos sociales.

El SNTE formula su estrategia en el plano laboral y de representacién, tomando como eje integrador a la
educacion, concepto que no queda atrapado en la instruccién sino que la trasciende a su labor social y en la
comunidad, abriendo los espacios de intervencion respecto de que se ensefia y como se enseila, puesto que su
materia de trabajo es con sujetos y no con objetos; con seres humanos a los que hay que educar, de tal forma
que se propugne por revisar los medios y los métodos, los planes y los programas de estudio para una mejor
formulacién del desarrollo arménico de los individuos. De esta forma, el SNTE da vital importancia al factor
humano ya que conceptualiza a sus agremiados como sujetos que piensan, que reflexionan, que disciernen y
que pueden hacer aportaciones valiosas a la praxis y a la calidad de su trabajo.

En resumen, el SNTE es una organizacién que se mantiene en constante movilizacién, porque establece
como forma permanente de trabajo la discusién critica sobre una gran diversidad de tépicos: la participacion
plural, el respeto a la democracia; la justicia social, la unidad en la diversidad, la concertacion y la cohesién,
la identidad sindical y nacional, la libertad y soberania, la representacion, la autonomia y como un aspecto

central en sus discusiones la politica educativa”."
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Los argumentos anteriores y su vinculacién a las fundamentales necesidades de sus agremiados, quedan
plasmados en la Declaracion de Principios del SNTE y en sus Estatutos, que son:

“DECLARACION DE PRINCIPIOS DEL S.N.T.E.

PRIMERO.- Es la organizacién nacional de los trabajadores de la educacién para la

conquista y defensa de los derechos econémicos, sociales, laborales y
profesionales de sus agremiados.

TERCERO.- Estd comprometido con una educacién nacional que eleve la calidad
del ser humano; que tome en cuenta los adelantos cientificos y
tecnolégicos y fomente ademas los valores democriticos, para conducir al
cambio, en el marco de la ley y preservando Ia estricta vigencia y
proteccién de los derechos humanosy la unidad nacional”."

“ESTATUTOS

TITULO PRIMERO.- DE LOS ELEMENTOS CONSTITUTIVOS DEL SINDICATO.

CAPITULO IL.- DURACION, OBJETO, FINES Y PROGRAMAS DE ACCION.

ARTICULO 10. EL SINDICATO TIENE COMO OBJETO SOCIAL Y FINES:

I.- Defender los derechos laborales, sociales, econdémicos y profesionales de sus

ARTICULO 11. EL PROGRAMA DE ACCION DEL SINDICATO SERA ELABORADO Y
Y APROBADO POR EL CONGRESO NACIONAL Y COMPRENDERA
INVARIABLEMENTE LAS TAREAS QUE SINTETIZAN LAS DEMANDAS
Y LUCHAS HISTORICAS DEL MAGISTERIO NACIONAL:

de comunicacion

informacién sindil intern Yy emg, ! el ggrrolg d los valores gremiales”.

" “Declaracion de Principios del S.N.T.E.”, Editorial del Magisterio, Benito Juarez, México, 1992.
' “Estatutos del S.N.T.E. ", Editorial del Magisterio, Benito Juirez, México, 1992.
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Y es precisamente en los derechos laborales y sociales donde los Propésitos, Fines y Estatutos del SNTE dan
sustento a esta investigacion, ya que:

Los derechos no son mas que la concepcion pragmdtica de la necesidad que existe en los individuos de
obtener sin reservas ni ocultamiento por parte de las autoridades institucionales y su representacion
sindical, suficiente y transparente informacion y comunicacion respecto de los objetivos y metas, y
propdsitos y fines que orientan su Relacién Laboral y sus actividades cotidianas.

Puesto que un conocimiento pleno de estos aspectos ofrecen al trabajador, mayor estabilidad y seguridad
en el desarrolio de sus labores y el logro de sus objetivos individuales.

En resumen, es en el compromiso plasmado de incluir los adelantos cientificos y tecnoldgicos, que se
apoyan las propuestas plasmadas en esta tesis; como es la utilizacion de las teorias relacionadas al ser
humano en el dmbito de la organizacion, las cuales permiten dar explicacidn a los problemas que surgen
en la Relacién Laboral, y por otro lado utilizar tecnologia de punta que permita vincular las necesidades
de los individuos, los objetivos y metas de la organizacidn y los propdsitos y fines de la representacion
sindical, para que de forma expedita, transparente e integral sean conocidas y difundidas por autoridades,
representantes sindicales, trabajadores, y sociedad en general.
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. 3. 3. 3. LA SECCION 36 DEL S.N.T.E.

Toda organizacién sindical para su mejor control y desempefio requiere del establecimiento de una
estructura, con el propésito de definir y delimitar sus propdsitos, fines y funciones a fin de brindar un mejor
servicio, en este sentido el Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacion (SNTE), no podia ser la

excepcion.

De esta forma en el: “Pleno del Segundo Congreso Nacional Extraordinario realizado en febrero de 1992, se
reforman los Estatutos que rigen al SNTE y con fundamento en el Titulo Segundo (De la Estructura y la
Dirigencia Sindical), Capitulo Primero (Estructura del Sindicato), se establece en su Articulo 28 que:

El Sindicato Nacional de Trabajadores de la Educacién, como 6rgano unitario de caréicter nacional se
estructura para los efectos legales y de su régimen interno, con representaciones de los trabajadores en los
ambitos siguientes:

L- REPRESENTACIONES DE ESCUELA.
IL- REPRESENTACIONES SINDICALES DE CENTRO DE TRABAJO.

IIL- DELEGACIONES SINDICALES.

IV.- SECCIONES SINDICALES.

V.- ORGANIZACIONES O ASOCIACIONES DE TRABAJADORES DE LA EDUCACION
AFILIADOS AL SNTE”.'®

Con esto el SNTE, se conforma como una organizacion de cardcter celular; donde el nucleo integrador de
mayor representatividad de los trabajadores, es la Seccidn Sindical, pues es la que abandera en una region
los derechos, necesidades, intereses y demandas de sus agremiados.

ASI, “EL ARTICULO 37 DE LOS ESTATUTOS MENCIONA QUE:
Para la integracion de las secciones sindicales se adoptardn las reglas siguientes:

L.- En las Entidades Federativas, funcionardn Secciones que integren a las Delegaciones y
Centros de Trabajo, constituidos por trabajadores dependientes del Gobierno Federal, de
las Empresas del Sector Privado cuyas instituciones escolares estén incorporadas a la SEP
y de los Organismos Descentralizados de la Administracion Publica Federal........ i

Con base en lo anterior y como resultado de la situacién geografica del Estado de México se organizan dos
Secciones Sindicales en la entidad, la 17 misma que funciona en la jurisdiccion del Valle de Toluca, y la 36
la cuél opera en el Valle de México y que aglutina a los trabajadores que laboran en los centros de trabajo
ubicados en la regi6n.

Es importante mencionar que la Seccién 36 agremia a trabajadores que a partir del Acuerdo para la
Modernizacion de la Educacion Basica, pasaron de ser federales a federalizados, término que surge como
producto de la creacién del Organismo Publico Descentralizado del Gobiemo del Estado de México,
denominado Servicios Educativos Integrados al Estado de México, de siglas SEIEM.

'*> “Estatutos del S.N.T.E.", Editorial del Magisterio, Benito Juérez, México, 1992.

20



A esta Seccidn 36, pertenecen los trabajadores a los cuales esta dirigida la presente investigacion,
especificamente en el dmbito de su Relacién Laboral con la institucion y con la representacion sindical.

Se considera de vital importancia hacer la observacidn, de que estos trabajadores forman un subgrupo del
total de trabajadores que integran la Seccion 36 y esta a su vez al SNTE; por lo que los fendmenos
observados y las propuestas planteadas, en un momento dado pueden trascender en beneficio de todo el
gremio, de otras instituciones publicas y posiblemente de algunas empresas privadas.

Una vez expuestos los anteriores conceptos, y desde el punto de vista de este trabajo, es conveniente dejar
plenamente establecida la importancia del Sindicato, la cual radica en, proyectarse como una
organizacion que:

* Represente a sus agremiados en la busqueda de mejores condiciones laborales, econdmicas y
sociales.

= Proponga propdsitos y fines que satisfagan en lo colectivo e individual las legitimas aspiraciones
de sus militantes.

* Y que contribuya al logro de los objetivos y metas institucionales.
Como podemos advertir, en estos postulados encuentra sustento el desarrollo de esta tesis, ya que el
Sindicato por conducto de sus representantes debe buscar en escencia el satisfacer las necesidades de sus

agremiados, tanto en lo individual como en lo colectivo, esto sin soslayar la consecucion de los objetivos y
metas de la institucion.
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CAPITULO IL. LA ORGANIZACION, LAS NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS

Y SU INTEGRACION MEDIANTE LA COMUNICACION
(UN MARCO TEORICO: SISTEMICO, MOTIVACIONAL E INTERACTIVO)

IL. 1. BREVE RETROSPECTIVA DE LA BUROCRACIA
(UN REFERENTE TEORICO)

IL. 1. 1. PERTINENTE CONCEPCION DEL ESTADO BUROCRATICO

Antes de abordar el tema, es conveniente explicar que se presenta como un referente teérico, y no
propiamente como parte del marco teérico, ya que la idea es brindar un antecedente del tipo de organizacion
donde se observa el fenémeno; en este sentido se considero conveniente el exponer y explicar de manera muy
breve y desde un punto de vista humanistico, los origenes del Estado Burocrdtico y algunos de los
planteamientos que segin Max Weber brindan sustento a la Teoria de la Burocracia.

Por otra parte debe mencionarse que los conceptos elegidos para este fin, fueron seleccionados por su
asimilacion a las caracteristicas de los individuos.

Una vez expresados los anteriores argumentos debemos establecer que cuando se pretende hacer una
descripcion de la organizacién burocritica, es conveniente de inicio dilucidar donde encuentra su origen.

“En este sentido primero es necesario establecer una adecuada interpretacion de lo que significa
[Estado], ente que se origina en la coexistencia humana, el cual toma como elementos bésicos de su
formacion: el territorio, la poblacion, su organizacion, el gobierno y la soberania.

Surge con los estados teocraticos, sin embargo, la primera concepcién firme y razonada de su ser da a luz con
los pensamientos de Platon y Aristételes en la antigua Grecia.

La organizacién humana como base del Estado ha ido evolucionando con el paso del tiempo, hasta que al
confrontarse el principio de autoridad con el de libertad, surge el principio de legalidad como conciliador de
ambos, de esta manera se hace necesaria una reglamentacién, lo que culmina con el Estado Contemporaneo o
Constitucional, cenit de su evoluciéon. Como se puede observar, ya la misma idea del Estado implica las

necesidades prioritarias del ser humano, como son el derecho a la libertad, y legislaciéon adecuada que
garantice la misma.

Asi, en primer sentido el vocablo Estado, alude a una comunidad politica, juridicamente organizada, una
corporacién formada por un pueblo, dotada de un poder de mando originario, una agrupacién humana
hacinada en un territorio, donde los méds fuertes imponen su voluntad a los mas débiles. En sintesis es el
conjunto de acciones sociales considerando su unidad y orden.

En el segundo sentido la voz Estado, significa la idea ética en su desarrollo y actuacion, es decir un conjunto
de relaciones juridicas, proyectadas como un sistema normativo, identificable con el ordenamiento juridico

1 |

mismo”.

o OMEBA, “Enciclopedia Juridica”, Tomos X y XIlI, Editorial Ancelo, S.A., Buenos Aires, Argentina, 1976.
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“Nuestro pais no podia estar al margen de estos pensamientos ideolégicos, por lo que la primera concepcién
politico-social del Estado Mexicano, encuentra su origen en las ideas del Siervo de la Nacion, Don José
Maria Morelos y Pavén, quien en 1813 al proclamar la emancipacién politica de nuestro pais con el dogma
de la Soberania Popular, la que sélo debia depositarse en los representantes del pueblo, como lo sostiene en
su ideario Los Sentimientos de la Nacion, y atendiendo al principio de la Separacion de los Poderes, apunt
que estos debian ser: el Legislativo, el Ejecutivo y el Judiciario, compuestos por cuerpos y organismos, en
cuya integracion debian participar las provincias.

Pasado poco tiempo, con la Constitucion de Apatzingan en 1814, se le da mayor formalidad a la figura del
Estado, pues pretende instaurar el Régimen de Separacion de Poderes, depositando el Legislativo en un
organismo llamado Supremo Congreso Mexicano, el Ejecutivo en el Supremo Gobierno y el Judicial en un
Supremo Tribunal de Justicia.

Finalmente, es con la redaccion de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, de fecha 4 de
octubre de 1924, que de manera originaria y justa, se instaura lo que hasta hoy dia sustenta legalmente el
Estado Mexicano.

Entidad que surge como una Institucion Teleologica, pues persigue una finalidad genérica, que se traduce en
multiples fines especificos.

Congruente con esta idea, el Estado para conseguir su finalidad, debe estar dotado de capacidad dinamica,
que al desarrollarse origina el Poder Piblico.

Con base en los anteriores planteamientos se concluye que, es con el surgimiento del Estado donde se gesta
otro concepto que ofrece mayor coherencia a la necesidad humana de organizarse y tener representacion; el
Gobierno, superestructura que no es mas que un conjunto de organos encargados del ejercicio del Poder
Piblico, y donde precisamente se origina la organizacion, e intermedia clase social denominada Burocracia.

Asi, Gobierno y Burocracia concebidos como la puesta en marcha del poder en una sociedad politica
concreta, son considerados elementos esenciales en la conformacion del Estado, integrado por instituciones a
las que la Constitucién confia la potestad de organizar, representar y regir a la sociedad”."”

Como podemos apreciar es con él Estado, su Gobierno, su Organizacion y su Burocracia como se
establecen normas, dérganos y personal que regulan y atienden las relaciones entre los ciudadanos y sus
autoridades.

Por esto es importante conocer cuales son sus efectos en la sociedad; enfatizando que al fin y al cabo es en
la satisfaccion de las necesidades y demandas de la sociedad y sus sectores donde la Burocracia encuentra
su justificacion.

En resumen debemos comentar que asi como los trabajadores que integran la Burocracia, son los que
tienen la responsabilidad de atender a la sociedad; también ellos deben ser sujetos de que se atiendan sus
necesidades individuales lo cual ademds de ser justo redundaria en un mejor servicio y atencion.

'" Burgoa, Orihuela, Ignacio. “Derecho Constitucional Mexicano”, Editorial Porrua, S.A., México,1989.
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IL. 1. 2. PLANTEAMIENTOS ANALOGICOS A LA TEORIA DE LA BUROCRACIA

Una vez hechas las reflexiones anteriores, se encuentran argumentos suficientes para sostener que la
Burocracia encuentra su razén de ser en la necesidad de un Gobierno que atienda a la ciudadanfa. De esta
forma y puesto que principalmente son los funcionarios que integran, dirigen y controlan la burocracia
quienes tienen la obligacion de hacer cumplir los objetivos y metas del Gobierno del Estado, y tomando en
cuenta el marco de legalidad que debe regir las relaciones laborales con sus trabajadores; es que se considera
pertinente hacer algunos planteamientos al respecto, pues desde esta perspectiva existen diferencias
conceptuales entre lo que la Teoria de la Burocracia sostiene, con relacion a las Teorias que consideran al ser
humano y sus necesidades individuales.

Con base en lo anterior y atendiendo a estas ideas, se considero conveniente seleccionar y exponer algunos
de los POSTULADOS que segin Max Weber sostienen a la Teoria de la Burocracia, y que contrastan con el
Marco Tedrico que da sustento a esta tesis y a los cuales de alguna forma se busca reorientar, haciéndoles
ANALOGIAS CON LAS NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS a fin de intentar conciliarlos a las teorias y
conceptos utilizados para dar explicacién al problema observado.

POSTULADOS QUE SEGUN MAX WEBWER ANALOGIAS CON LAS NECESIDADES DE

SOSTIENE LA TEORIA DE LA BUROCRACIA

LOS INDIVIDUOS

“La superioridad puramente técnica de Ia
organizacién burocrédtica, ha sido siempre la razén
decisiva de su Jprogreso respecto de toda forma de
organizacién”. '

Si se habla de una superioridad técnica, esto implica
profundos conocimientos teéricos, por lo que es
conveniente que las autoridades administrativas, no
soslayen el estudio y la aplicacién de Teorias de la
Corriente Humano-Relacionista, situacion que
permitirfa a los funcionarios actuar con mayor
sensibilidad, respecto de las necesidades de los
trabajadores al servicio del Estado.

“Precision, velocidad, certidumbre, conocimiento de
los archivos, continuidad, discrecién, subordinacién
estricta, reduccion de desacuerdo, y disminucion de
costos materiales y fricciones personales; son
cualidades que en la administracion burocratica pura y
fundamentalmente en su forma monocrética, alcanzan

su nivel 6ptimo”.'®

Lo anterior es mas factible de conseguir, si se
reconocen, respetan, promueven y satisfacen las
necesidades individuales de los trabajadores.

“La administracion, debe necesariamente enfatizar el
secreto de sus medidas mas importantes, y esto se
hace mas imperioso a medida que prevalecen los

aspectos puramente técnicos”.'®

Esta premisa no debe ser vilida ni aplicable cuando
se trata de ocultar y/o manipular los objetivos y
metas, las normas y lineamientos que regulan y
garantizan las actividades y derechos laborales de
los trabajadores. Puesto que cuando las reglas son
claras y su aplicacion es precisa, sucede que genera
un sentimiento de seguridad y estabilidad en los
trabajadores, evitdndose ademas inobservancia a las
disposiciones por parte de estos.

" Weber, Max. ;Qué es la Burocracia?, Editorial La Pleyade, Buenos Aires, Argentina, 1977.




“Solo la burocratizacién del Estado y de la Ley en
general, brinda una posibilidad determinada de
diferenciar drédstica y conceptualmente un orden legal
objetivo de los derechos subjetivos del individuo,
garantizados por aquel”.'®

A esta idea puede y debe darsele otro sentido; ya que
la objetividad en la apreciacién de los derechos,
garantias y necesidades de los individuos, debe ser
directriz en el disefio y aplicacién de las normas y
lineamientos que deben regirlos.

“Una vez instaurada en su plenitud la burocracia,
constituye una de las estructuras sociales mas dificiles

Esta es una de las afirmaciones que en esencia
vinculan un poco més a la Teoria de la Burocracia

de destruir. La burocracia es el medio de transformar
la accién comunitaria en una accién societal
organizada racionalmente. Por esto la burocracia
como instrumento de societalizacion de las relaciones
de poder, ha sido y es un instrumento de poder de
gran importancia para quien controle el aparato

9 18

burocréitico”.

con las Teorias Humano-Relacionistas; pues es en la
acciébn societal donde la burocracia le da
reconocimiento e importancia a las organizaciones
de los trabajadores, como son los Sindicatos, y a los
derechos y necesidades que de sus agremiados
abanderan.

“Asi pues, Max Weber concluye: “La burocracia por doquiera, es un producto reciente del desarrollo
humano. Cuanto més ascendemos en la historia, més tipica se vuelve la ausencia de una burocracia y de un
conjunto de funcionarios en el seno de una estructura dominante. La burocracia tiene un cardcter racional: su
actitud esta determinada por normas, medios, fines y situaciones de hecho. Por esta razén, su origen y
expansion han tenido consecuencias revolucionarias en un sentido peculiar que todavia no hemos discutido.
Son las mismas consecuencias que en general han provocado el avance del racionalismo”.'®

Finalizando con un comentario a los planteamientos del autor, es pertinente exponer que si la burocracia
y muy en especial los funcionarios que la encabezan no se preparan con el objeto de evolucionar en la
verdadera aplicacion de un racionalismo acorde a la globalizacidn y a los avances tedricos, metodoldgicos
y tecnoldgicos que en la sociedad se estdn gestando, y si no vinculan sus estructuras y patrones a nuevos
modelos de administracion y a las necesidades individuales de los seres humanos (sus trabajadores) se
enfrenta inevitablemente en un futuro proximo a su total extincion.

L Weber, Max. ;Qué es la Burocracia?, Editorial La Pleyade, Buenos Aires, Argentina, 1977.
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IL 2. LA ORGANIZACION, LOS SISTEMAS Y SU ASIMILACION AL INDIVIDUO

IL. 2. 1. NATURALEZA DE LA ORGANIZACION

Antes de iniciar a exponer, los argumentos tedricos que dan sustento a la presente tesis, es conveniente
recordar que el campo de estudio, lo constituye la interrelacion que existe entre los Trabajadores, la
Organizacién y su Representacion Sindical, es decir la Relacion Laboral, lo anterior desde un punto de vista
integral.

Por esto hubo necesidad de darse a la tarea de estructurar un Marco Tebrico, que permitiera primero definir a
la Organizacion y después al Ser Humano, estableciendo como constantes su similitud y puntos de

vinculacion.

Con base en estas ideas, se aborda la naturaleza de la organizacién desde un punto de vista Humanistico, lo
cual permite plantear a la misma, como un ente que en su funcionamiento, muestra caracteristicas propias de
los organismos vivos, es decir que su concepcion no debe estar tan alejada de lo que son y como funcionan
los individuos.

Entrando en materia, vale la pena acotar ciertos conceptos, que desde este punto de vista, tienen algunos
tebricos sobre el tema de la organizacién y su asimilacién al ser humano, mismos que para efectos de la
presente tesis se citan en funcién de que sus ideas dan explicacién al problema observado.

“El Modelo Biolégico de las organizaciones sociales, y en particular las organizaciones industriales, implica
el tomar como modelo el organismo viviente y los procesos y principios que regulan su crecimiento y
desarrollo. Significa buscar procesos sometidos a leyes del crecimiento organismico.

Tiene algin sentido considerar una organizacién real como un organismo, esto es, hay razén para creer que
esta comparacion no es una estéril analogia metaférica como era comin en la especulacién escoléstica acerca
del cuerpo politico. En las organizaciones son demostrables funciones cuasibiolégicas, ya que se mantienen,
a veces se reproducen o metastatizan, responden a tensiones, envejecen y mueren. Las organizaciones tienen
anatomias discernibles, cuando menos las que transforman insumos materiales.

Pasa lo mismo con las instituciones, también crecen, se reparan, se reproducen, decaen y se disuelven. En sus
relaciones externas exhiben muchas caracteristicas de la vida orgdnica. Hay quienes piensan que en sus
relaciones internas también las instituciones estdn destinadas a tornarse crecientemente organicas. El hecho
de que las leyes simples del crecimiento sean aplicables a entidades sociales, tales como las compailias
manufactureras, la urbanizacién, la divisién del trabajo, etc. Prueba a este respecto que la analogia
organismica es correcta”.'®

“La sociologia ensefia, que las organizaciones son sistemas sociales, por lo cual las actividades que éstas
comprenden estan gobernadas por leyes sociales y psicolégicas. Al igual que las personas tienen necesidades
psicolégicas, desempefian papeles sociales y guardan una posicion particular. Su conducta se ve influenciada

por su grupo al igual que por sus impulsos individuales”.*°

** Bertalanffy, Von, Ludwing. “Teoria General de los Sistemas”, Fondo de Cultura Econémica, México, 1995.
2 Davis, Keith and Newstrom , W., Jhon., “El Comportamiento Humano en el Trabajo”, McGraw Hill, S.A., México, 1994.
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“Las organizaciones son consecuencia de la necesidad que tiene el hombre de relacionar su comportamiento
con los comportamientos de los otros, con el fin de poder realizar sus objetivos. En toda organizacién social
encontramos elementos, que son comportamientos, es decir las respuestas dadas a un determinado estimulo y
estructuras, que son las categorias de comportamiento o conjuntos de comportamiento agrupados.

Los anteriores argumentos vinculados a las necesidades de las personas, encuentran respaldo en las
proposiciones expresadas por Chester Barnard, quien al respecto comenta:

Las personas no actuan aisladamente, sino a través de interacciones con otras personas, para poder
alcanzar sus objetivos con mayor facilidad; en las interacciones humanas, las personas ejercen mutua
influencia, origindndose asi las relaciones sociales.

En este sentido, las organizaciones son sistemas cooperativos, que tienen como base la racionalidad, de esta
forma, la contribucién de cada persona al logro de los objetivos de la organizacién, depende de las
satisfacciones obtenidas en realidad o de las insatisfacciones percibidas imaginariamente como resultado de
su participacion. Las personas cooperan si su esfuerzo proporciona satisfacciones y ventajas personales que
justifiquen tal esfuerzo.

Si un grupo de personas se reline para formar una empresa, los objetivos de ésta son consecuentes con los
objetivos individuales que llevaron a cada persona a cooperar en ella. Sin embargo, a medida que esa
empresa crece y requiere de un mayor volumen de actividades, y por ende, de personas, se hace necesaria una
mayor divisién del trabajo y de la jerarquia. De esta manera, los objetivos organizacionales como:
productividad, lucratividad, reduccién de costos, orden, horario, etc., son comunes a los objetivos personales
de aquellos que crearon la organizacion y que estan en la alta jerarquia, pero se distancian gradualmente de
los objetivos personales de aquellos que estdn en los niveles mas bajos de la escala jerdrquica, como son:
salarios, beneficios, regalias, prestaciones, reconocimientos, etcétera.

En este orden de ideas, la organizacion es un sistema de fuerzas o actividades, concientemente coordinadas,
de dos o mas individuos. El deseo de cooperacién depende de los incentivos ofrecidos por la organizacién y
esta necesita influir en el comportamiento de las personas a través de la motivacion, por medio de incentivos
materiales, de oportunidades de crecimiento, de consideracién, de prestigio personal, etcétera. En otros
términos la organizacion debe ofrecer una variedad de estimulos para obtener la participacién comprometida
de los individuos que la integran.

En este esquema, cada persona necesita alcanzar simultdneamente por un lado los objetivos organizacionales,
para mantenerse y crecer en la organizacion, y por el otro lado realizar sus objetivos personales, para obtener
satisfacciones. Lo cual encuentra aval en lo propuesto por Barnard al decir: Para que el individuo sobreviva
en el sistema; necesita ser eficaz alcanzando los objetivos organizacionales y necesita ser eficiente
alcanzando los objetivos personales”.!

“Es importante considerar que en algunos casos: La cuestion del orden jerdrquico esta intimamente ligado a

la diferenciacion, la evolucion y la medicion de la organizacion, que no parecen expresadas como es debido,
- . - - Id - - r - - r I
ni en términos de energética (entropia negativa), ni de teoria de la informacion™. ¢

" Bertalanffy, Von, Ludwing. “Teoria General de los Sistemas”, Fondo de Cultura Econ6mica, México, 1995.
2! Chiavenato, Idalberto. “Introduccién a la Teoria General de la Administracién”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.
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“Ademés, al estudiar a la organizacion es pertinente tener siempre en cuenta, el factor humano y la
comunicacion, asf lo advierte la Ley de las Dimensiones Optimas de las Organizaciones al sostener:

Mientras més crece una organizacién, mas se alarga el camino de la comunicacién, lo cual y segin la
naturaleza de la organizacién, actia como factor limitante que no permite a la organizacién crecer mas alla
de ciertas dimensiones criticas.

Asimismo la Ley de la Inestabilidad, establece:

Muchas organizaciones no estdn en equilibrio, estables, sino que exhiben fluctuaciones ciclicas, resultantes
de la interacci6n entre subsistemas”."

Con base en los anteriores argumentos, podemos comentar que al estudiar a la organizacion debe darse
reconocimiento al factor humano, ya que uno y otro guardan una gran relacion y similitud en su
Suncionamiento; de no darse este enfoque al realizar este tipo de andlisis sobre las organizaciones, nos
llevaria a incurrir en errores de apreciacion al intentar verificar su evolucion y desarrollo.

" Bertalanffy, Von, Ludwing. “Teorla General de los Sistemas”, Fondo de Cultura Econémica, México, 1995.
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I. 2. 2. EL ENFOQUE SISTEMICO EN LA ORGANIZACION

Cuando se estudia a la organizacién desde un punto de vista humanfstico, es inevitable el abordar el enfoque
sistémico, pues desde todos los dngulos en que se observa un problema, nos ofrece conceptos que nos
permiten dar explicacion a muchos de los fendmenos que se presentan en la realidad.

Desde este punto de vista, la “Teoria General de los Sistemas nos ofrece un util requisito con respecto a
problemas concretos de la ciencia. En particular conduce a la elucidacion de cuestiones que no son tomadas
en cuenta en los esquematismos y cuadriculas de los campos especializados.

La Teoria General de los Sistemas, es metodolégicamente un importante medio de controlar y estimular la
transferencia de principios de un campo a otro, evitando analogias superficiales indtiles para la ciencia y
perniciosas en las consecuencias practicas, ademas de que nos sirve de dispositivo regulador para discernir
analogias y homologias parecidas, dandoles sentido y evitando traslados significativos de modelos.

Por esto es importante reconocer la significativa trascendencia de la Teoria General de los Sistemas, que
radica en el hecho de que: El progreso de las ciencias de la conducta y de las ciencias sociales parecen
imponer un ensanchamiento a nuestros esquemas conceptuales a fin de dar cabida a sistemas de leyes en
campos donde no es suficiente la aplicacion de ciertos conocimientos.

Asi, el andlisis de sistemas, trata a la organizacién como un sistema de variables mutuamente dependientes;
definiéndolo como un sistema abierto, que intercambia materia con el medio circundante, es decir, exhibe
importacién y exportacion, y constitucién y degradacién de sus componentes materiales”.'®

De esta forma y puesto que el elemento principal de esta tesis esta representado por el ser humano, se
considera pertinente el reproducir algunos conceptos que vinculan a la “Teoria General de los Sistemas con
la Teoria de la Personalidad, y que al respecto propone el concepto de Sistema, este es lo bastante abstracto
y general para permitir su aplicacion a entidades de cualquier denominacién; aspectos como equilibrio,
homeostasis, retroalimentacion, estrés, etc., son de origen tecnolégico o fisiolégico, pero aplicables a
fenémenos psicoldgicos. Los tedricos de sistemas coinciden en que el concepto de Sistema, no esta limitado a
entidades materiales, sino que puede aplicarse a cualquier ente que conste de componentes que interactien.
Aun bajo condiciones externas constantes y en ausencia de estimulos externos, el organismo no es un sistema
pasivo sino basicamente activo; esto se aplica en particular a la funcién del sistema nervioso y el
comportamiento. Se diria que la actividad interna se desarrolla aln sin reaccién a estimulos externos; es
fundamental.

Por 1ltimo y con el propésito de destacar la importancia del buen desarrollo y desempeiio de las partes que
conforman un sistema, se hace necesario enfatizar el concepto de Sinergia que al respecto propone:

No puede sumarse el comportamiento de las partes aisladas y obtener el del todo; hay que tener en cuenta
las relaciones entre los varios sistemas subordinados y los superordinados a fin de comprender el

comportamiento de las partes™."”

Como podemos observar el enfoque sistémico, nos permite analizar a la organizacidn, desde un punto de
vista, mds integral; esto nos brinda la oportunidad de valorarla no como un ente aislado, sino como un
ente que guarda intima relacion con sus componentes, como lo son los individuos que le dan vida.

" Bertalanffy, Von, Ludwing.. “Teorfa General de los Sistemas”, Fondo de Cultura Econémica, México, 1995.
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IL 3. LAS NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS EN LA RELACION LABORAL

IL. 3. 1. EL HOMBRE PROTAGONISTA EN LA ORGANIZACION

Al referirnos al hombre como ser pensante, y con el propdsito de hacer patente su importancia al interior de
la organizacién, se considero pertinente el retomar algunos conceptos plasmados por Bertalanffy, quien al
respecto sostiene:

“Es concebible, la comprension cientifica de la sociedad humana y de sus leyes por un camino diferente y
mas modesto, tal conocimiento no solo nos ensefia, lo que tiene de comun en otras organizaciones, el
comportamiento y la sociedad humana, sino también cual es su unicidad. El Postulado principal seria: El
hombre no es un animal politico; es antes y sobre todo un individuo. Los valores reales de la humanidad, no
son los que comparte con las entidades biolégicas, con el funcionamiento de un organismo o una comunidad
de animales, sino los que proceden de la mente individual. La sociedad humana no es una comunidad de
hormigas o termes, regida por instinto heredado y controlada por las leyes de la totalidad superordinada; se
funda en los logros del individuo, y esta perdida si se hace de este, una rueda de la maquina social.

En mi opinién, tal es el precepto ultimo que ofrece una teoria de la organizacién: no un manual para que
dictadores de cualquier denominacién sojuzguen con mayor eficiencia a los seres humanos, aplicando
cientificamente las leyes férreas; si no una advertencia de que el Leviatin de la organizacién no debe engullir
al individuo si no quiere firmar su sentencia inapelable de muerte.

Es importante también, con relacién a los fines y finalidades de los individuos, valorar lo que propone la
Teleologia Dindmica (Directividad de Procesos). Al respecto es posible distinguir aqui diferentes fenémenos
que son confundidos a menudo:

Como lo es la genuina finalidad o intencionalidad, que significa que el comportamiento actual esta
determinado por la prevision de la meta. Tal es el concepto aristotélico  original, que
presupone que la meta futura esta ya presente en el pensamiento que dirige la accion
presente. Sin considerar que la verdadera intencionalidad es  caracteristica  del comportamiento
humano, y esta vinculada a la evaluacion del simbolismo, del lenguaje y los conocimientos.

La  inadecuada conceptualizacion de éste tipo de finalidad, es uno de los factores responsables de la
confusion imperante en Epistemologia.

Con base en lo anterior es importante tener siempre presente que:

El hombre vive en un mundo no de cosas, sino de simbolos.

Y que: Los trastornos mentales en el hombre, comprenden por regla
general perturbaciones de las funciones simbélicas”."”

" Bertalanffy, Von, Ludwing. “Teoria General de los Sistemas”, Fondo de Cultura Econémica, México, 1995.
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IL. 3. 2. EL CONFLICTO EN LA INTERRELACION ORGANIZACION-INDIVIDUO

El ser humano es piedra angular en el desarrollo de la sociedad y de las organizaciones; con el
reconocimiento de la conciencia y el pensamiento filosofico los individuos trascienden en el dominio de su
medio ambiente y los factores que repercuten en el desarrollo de sus actividades. Asi, una vez creadas las
organizaciones, el individuo se encuentra en la necesidad de establecer si las mismas realmente contribuyen a
su crecimiento personal y logro de sus objetivos, en vinculacién a la satisfaccion de necesidades y objetivos
de la sociedad.

Al respecto, Chris Argyris, tedrico que con sus aportaciones dan explicacién al problema observado y
abordado en la presente tesis, expone:

“La incongruencia entre el individuo y la organizacién puede servir de base a un incesante desafio; a medida
que va siendo colmado, ayuda a la persona a enriquecer su propio desarrollo y a construir organizaciones
viables y efectivas”.?2

Con base en estos razonamientos el autor establece, que los criterios primordiales para formar una
organizacién son los siguientes:
“DE LOS INDIVIDUOS
1.- Competencia Individual
2.- Compromiso por el Propio Trabajo.
3.- Responsabilidad Personal.

4.- Plena Actualizacién Personal.

DE LA ORGANIZACION

5.- La Actividad, Viabilidad y Vitalidad de las Organizaciones.

Con relacién al individuo arguye, los principales factores de la personalidad que mas aportan a la
permanencia de la organizacion son aquellos que:

1.- Ayudan a originar, a crear y mantener la organizaci6n.
2.- Podrian llevar a ignorar la capacidad coercitiva de la organizacién.

3.- Podrian destrozar la organizacién”.”

HArgyris, Chris. “El Individuo dentro de la Organizacién”, Editorial Herder, S.A., Barcelona, Espaiia, 1979.
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Asi mismo reflexiona, la organizacién es un Sistema Abierto:

“El problema reside en comprender los cambios que las organizaciones y los individuos tendrén que hacer, si
se requiere obtener el maximo posible de energia humana aplicada al esfuerzo productivo.

Por lo tanto nuestras organizaciones van a ser descritas como entes donde convergen factores tales como:

1.- Necesidades, Sentimientos, Actitudes y Valores de los Individuos.

2.- Atractivo, Procesos, Normas y Objetivos Grupales.

3.- Actividades v Polfticas Organizacionales relativas al Poder, las Recompensas
los Castigos, la Comunicacién y la Carga de Trabajo.

4.- Actividades Informales, tales como: el Ritmo o, la Apatia. la
Indiferenci flicto, el formism nfi

Al respecto podemos comentar que, es en el punto numero uno, tres y cuatro, donde se encuentran
argumentos que dan explicacion al problema observado, ya que los individuos (trabajadores) al no obtener
satisfaccion a sus aspiraciones, como consecuencia del desconocimiento, desvinculacion y falta de
adecuada comunicacion de los objetivos y metas de la organizacion y propdsitos y fines de la
representacion sindical en relacion a sus necesidades individuales, les origina, primero desconfianza y
después conflicto, como consecuencia inseguridad y apatia, lo cual repercute en trabajo a ritmo lento.

Asi, Argyris infiere que existe una relacién entre personalidad y organizacion, y sostiene que:

“Uno no puede entender plenamente al individuo, sin entender la organizacion de la cudl forma parte y
viceversa. El interés primario, se sitiia en la frontera entre ambos, en la zona donde se interpretan y se
interrelacionan.

Ademas establece que los individuos deben proporcionar a la organizacion un input lo cual no es mas que la
energfa psicolégica que generan, y que esta existe en las necesidades del individuo, estas necesidades son
consideradas como parte de la personalidad humana, que al activarse entran en fension, las necesidadcs
activadas siempre estdn en tension respecto de algin objetivo o meta existente en el medio ambiente. Esta
tension es la que se supone motiva la conducta. Por consiguiente, una necesidad psicologica pude definirse
como un elemento que se postula de la siguiente forma:

1.- Existe en Ia personalidad del individuo.
2.- Esta relacionada con las demds necesidades.
3.- Esta relacionada con un objetivo situado en su medio ambiente.

4.- Es iniciadora y gufa de la conducta, hasta que se haya logrado el objetivo”.”

< Argyris, Chris. “El Individuo dentro de la Organizacién”, Editorial Herder, S.A., Barcelona, Espaiia, 1979.
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“Y la energia psicolégica se define en los siguientes términos:

1.- Existe en todos los individuos.

2.- Su expresién no puede bloguearse permanentemente, si se le coloca una barrera,
hallar4 la forma de superarla o _rodearla.

3.- Su cantidad varia de acuerdo al estado mental del individuo, dicha cantidad no
esta prefijada ni limitada.

Todos los seres humanos necesitan sentirse competentes, se esfuerzan por tratar con su entorno con la mayor
habilidad posible.

Por lo que sostiene que el incremento de la autoestima en el individuo tiene una correlacién positiva con los
siguientes factores:

1.- El individuo es capaz de definir sus propios objetivos.
2.- Sus objetivos se relacionan con sus necesidades y valores centrales.
3.- Es capaz de definir los caminos que llevan a estos objetivos.

4.- La consecucién de sus objetivos corresponden a un realista nivel de
aspiraciones.

De esta forma al obtener un incremento de la autoestima se observa el siguiente proceso l6gico:

1.- Cuanto m4és elevada es la autoestima, tanto mas se valora el individuo a si mismo;
lo cudl es verdadero por definicién.

2.- Cuanto més se valore el individuo a si mismo, tanto mayor serd la necesidad de
hacerse mas autoconciente, para conocer su propio potenclal no utilizado y los
limites de su capacidad.

3.- Una autoestima incrementada, exige la recepcion de un feedback no distorsionado
del medio ambiente.

4.- A medida que los individuos se muestran menos defensivos respecto del feedback
que proporciona el medio ambiente; se incrementa la probabilidad de obtener el
entorno un feedback objetivo y verdadero.

5.- A medida que la conducta del individuo tiende a eliminar la actitud defensiva en
los demds; mayor serd la probabilidad de que los demds le trasmitan un feedback
con minimas distorsiones.

6.- A medida que decrece el conflicto interno en el individuo, aumenta su autoconciencia
y autoaceptacién, y estard en mejores condiciones de ayudar a los demds a que
reduzcan su defensividad”.”?

“ Argyris, Chris. “El Individuo dentro de la Organizacion”, Editorial Herder, S.A., Barcelona, Espafia, 1979.
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El autor aborda ciertas ideas sobre la organizacion, y en ese sentido argumenta:

“Las organizaciones forman parte de la sociedad y como subsociedades pueden influir en:
1.- Lo que el individuo tiende a desear.
2.- La probabilidad de conseguirlo.

3.- El sentido del éxito.
Recapitula y dice: la organizacién tiene dilemas que resolver y plantea las siguientes proposiciones:

I. Hay incongruencia entre las necesidades de los individuos que aspiran al éxito
psicolégico; y las demandas iniciales de la organizaciéon formal. La perturbacién variara en

proporcion al grado de incongruencia entre las necesidades de los individuos y los
requerimientos de la organizacion.

IL Las resultantes de esta perturbacién son: la frustracion, el fracaso, una perspectiva de corto
alcance y el conflicto.

Si los miembros de una organizacion desean el éxito psicolégico tenderan a:
1.- Sentir frustracién, porque bloquean su autoexpresion.

2.- Experimentar fracaso, porque no se les permite definir sus propios objetivos y los
caminos a seguir, en relacién con sus necesidades bdsicas.

3.- Adquirir una perspectiva de corto alcance, porque no dispondrin de ningin control
sobre la claridad y la estabilidad de su futuro.

4.- Incurrir en conflicto porque ensu calidad de personas psiquicamente maduras,
rechazardn la frustracién, el fracaso y las perspectivas de corto alcance.

III. En determinadas condiciones, el grado de frustracion, de fracaso, de corto alcance de
perspectivas y de conflicto tenderi a aumentar.

Esto sucede cuando sufren un incremento cuantitativo, los factores que se mencionan a continuacion:
1.- A medida que aumenta en los individuos el deseo de éxito psicolégico.
2.- A medida que el grado de dependencia, subordinacién y pasividad vaya aumentando.

3.- A medida que aumenta el rigor con que se ponen en prictica los principios formales
tradicionales.

4.- A medida que el trabajo es mds especializado”.”

“ Argyris, Chris. “El Individuo dentro de la Organizacién”, Editorial Herder, S.A., Barcelona, Espafia, 1979.
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Con base en lo anterior, podemos comentar que es indiscutible que los seres humanos dentro de las
organizaciones son factor de desarrollo integral, y que la cohesion que provocan hacia el interior de las
mismas los obligan a agruparse con la finalidad de obtener satisfactores a sus justas necesidades y

aspiraciones.

Como respuesta a esta necesidad de aglutinarse integralmente surgen los Sindicatos, entes con
personalidad juridica y social que han de representar los intereses y abanderar las demandas de los
individuos que a estos organismos se afilian.

A este respecto Argyris propone:

“Cuando las actividades de la organizacion no se muestran eficaces para que los trabajadores se adapten a la
frustracion y al conflicto, éstos pueden tomar otras medidas; una de ellas se logra constituyendo un Sindicato,
el cudl no solamente represente sus intereses y los respalde con las armas apropiadas (una huelga por
ejemplo), sino que reclame ser escuchado, en cuestiones como: productividad, normatividad, traslados,

despidos, salarios, etcétera.

Un factor clave para el surgimiento del sindicalismo lo constituye la frustracion que el trabajador
experimenta dentro de la organizacion.

Una de las justificaciones principales del sindicato es que ha servido como canal de expresién de las
exigencias y necesidades del trabajador y como vehiculo de manifestacién de su insatisfaccion.

Por lo que se concluye:

“No todas las organizaciones eliminan la autoexpresion de los individuos, ni todos los individuos desean
éxito psicolégico.

La hipdtesis basica consiste en que la organizacién tiende a generar consecuencias originalmente no
intencionadas, esto cuando existe una falta de congruencia entre las necesidades del individuo y las
exigencias de la organizacién”.”

A= Argyris, Chris. “El Individuo dentro de la Organizacién”, Editorial Herder, S.A. Barcelona, Espafia, 1979.
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IL 3.2. 1. LA GENERACION DEL ESTRES Y SU IMPACTO
EN EL TRABAJADOR

Cuando se acota el tema del conflicto, es conveniente abordar el tema del estrés que se genera, en cuanto a su
acepcion, caracteristicas y su impacto en el ser humano, esto en funcién de que cuando se suscita un conflicto
en un individuo o en un grupo, y en especial cuando se presenta dentro de una organizacién, este conflicto
detona en un estado de tensién y ansiedad que ataca al trabajador y en consecuencia su desempefio.

Con base en los anteriores argumentos, se considero pertinente exponer algunos conceptos e ideas sobre el
estrés, mismos que dan explicacion al problema observado, y que ilustran los efectos, sentimientos y
actitudes que el estrés produce en los individuos, como son. La inseguri inestabilidad e improductividad.
Es conveniente exponer que estas actitudes son observadas en los trabajadores sujetos de este estudio y que
interactian con la organizacion y la representacion sindical, es decir que estan inmersos en la Relacion
Laboral. Expuesto lo anterior, primero se hizo adecuado abundar definiciones y conceptos sobre el estrés y
posteriormente exponer sus implicaciones y repercusiones tanto psicolégicas como morales.

En este sentido, “La palabra estrés, encuentra sus raices en el griego, en la palabra stringere, que significa
provocar tensién. A mediados del siglo XIX, el fisidlogo francés Claude Bernard sugirié que los cambios
externos en el medio ambiente pueden perturbar al organismo, por lo que era esencial que este intentara
restablecer el equilibrio interno. Este parece ser uno de los primeros reconocimientos de las consecuencias
potenciales de disfuncién provocada por el rompimiento del equilibrio en el organismo, o sea de someterlo al
estrés.

Por otra parte la definicién funcional del estrés, sustenta que: es una respuesta adaptativa mediada por las
caracteristicas individuales y/o por procesos psicoldgicos, lo cual es a la vez consecuencia de alguna accidn,
de una situaci6n o un evento externo que plantean a la persona especiales demandas fisicas y/o psicolégicas.

Todos los seres vivientes responden bioquimicamente a su ambiente. Una caracteristica del ser humano es
que ademas responde psicolégicamente. La adaptacion que exige afrontar el estrés, da lugar a numerosas
alteraciones bioquimicas, estas resultan muy importantes para garantizar una respuesta eficaz, sin embargo
también pueden resultar inadecuadas y disfuncionales y los efectos de estas alteraciones pueden acumularse al
paso del tiempo y manifestarse en algun tipo de enfermedad.

De esta forma el estrés tiene consecuencias de indole laboral, que también afectan a la organizacién, como
son: inseguridad e inestabilidad en el trabajo, relaciones laborales pobres, impuntualidad, ausentismo,
absentismo, alto indice de accidentes, excesiva rotacion de personal e insatisfaccion en el trabajo. El estrés es
uno de los grandes inhibidores de la efectividad en el proceso de los negocios, al neutralizar el impacto
negativo del estrés en las personas y las organizaciones, se optimiza la realizacion de los negocios.

Reflexionemos acerca de lo que sucede en la vida de las personas, muchas compatfiias quedarian sorprendidas
si contaran con una computadora que mensualmente les mostrara la cantidad de horas de trabajo que su
personal utiliza para estar pensando y sintiendo respecto de sus problemas. Y si tuvieran otra que les
mostrara la cantidad de vibraciones negativas generadas por este personal como resultado de los habitos de
pensamiento y sentimiento, quedarfan sorprendidas de la magnitud y las consecuencias que estas vibraciones
representan en la salud del intelecto de las personas y su repercusién en los negocios”.

“ Cryer, Bruce, A. “Advance Tools for Human Performance and Organizational Effectiveness. Re-engineering the Human System:
A New Model of Personal and Organizational Intelligence ", Conference, February, 4-7, 1996. Traduccion.
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“Las computadoras no pueden ofrecernos estos datos, sin embargo cotidianamente tenemos que enfrentarnos
a este hecho; el estrés siempre esta presente. El estrés inhibe el flujo de las habilidades, entorpece los
procesos analiticos, minimiza al individuo en su pensamiento, estandariza su actuar y nulifica el desarrollo
intelectual, mismo que es necesario en la actualidad en la cual se requieren decisiones y acciones inmediatas.

Nuestra investigacion indica que el estrés se incrementara drdsticamente en los préximos diez afios,
especialmente mientras las estructuras gubernamentales, sociales y de negocios contintien deformdndose a
causa de su propia rigidez, torpeza y falta de comunicacidn, causando una pronunciada caida en los niveles
de vida en el ambito personal y profesional de los individuos.

Los medios ambientes caracterizados por exceso de estrés, contencion y ansiedad genera inseguridad,
improductividad e inhibicién de creatividad. Las personas no quieren trabajar con rigidez e inflexibilidad del
medio ambiente. Las actitudes negativas presionan més a una organizacion ya de por si presionada. Una vez
que las personas entienden que el estrés es un problema y aunque invisible pueden darse cuenta de algunos
de los sintomas de éste y como afectan a la cultura organizacional de forma sutil, estos sintomas se
manifiestan como:

Humor negro de las personas, Flujo constante de quejas, Derrotismo, Resentimiento,
Mentalidad “Nosotros vs. Ellos”, Prejuicios, Desconfianza, Ansiedad, Miedo,
Intolerancia, Resignacién, Antagonismo, Desesperacion e Ironia.

Por otra parte, las organizaciones que se liberan del estrés, muestran las siguientes caracteristicas:

Adaptabilidad, Balance Emocional, Habilidad para descubrir rdpidamente sintomas de
estrés.

Equilibrio entre metas corporativas y personales, Flexibilidad en momentos de
crisis.

Comunicacién apropiada, oportuna y sensible, Habilidad para aprender répido
y con profundidad.

Es definitivo, si la meta es llevar al maximo la productividad, entonces es obvio que la mejor manera de

lograrlo es haciendo que las personas sean felices, motivandolas en su trabajo, sobre todo si ellas desean

apertura e innovacién”.”

= Cryer, Bruce, A. “Advance Tools for Human Performance and Organizational Effectiveness. Re-engineering the Human System:
A New Model of Personal and Organizational Intelligence”, Conference, February, 4-7, 1996. Traduccién.
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IL 3. 3. LA MOTIVACION FACTOR COADYUVANTE A LA SATISFACCION
DE LAS NECESIDADES DEL INDIVIDUO.

e PLANTEAMIENTOS QUE ABRAHAM H. MASLOW HACE SOBRE LA MOTIVACION

Una vez que hemos asimilado la organizacién al ser humano y que se ha ponderado su protagonismo
abordando aspectos como el conflicto y el estrés, es conveniente acotar algunos conceptos sobre motivacion
mismos que en esencia sustentan la gran importancia que representa el satisfacer las necesidades individuales
de los trabajadores, tanto en lo particular como en el ambito organizacional. En este sentido y con el
propésito de complementar el marco tedrico con el que se busca explicar el problema observado, se
considero pertinente examinar y comentar ciertos planteamientos que respecto a la motivacién hace Abraham
H. Maslow.

“Cuando se habla de motivacion, primeramente es indispensable abordar la universalidad de los deseos
humanos, en este sentido existen suficientes pruebas antropoldgicas que indican que los deseos
fundamentales o ultimos deseos de los seres humanos apenas difieren de sus deseos conscientes cotidianos.
La principal razén de ello, es que la cultura de forma directa puede generar dos formas distintas de satisfacer
un mismo deseo en particular; como podria ser la propia estima, por ejemplo: en una sociedad se obtiene la
estima siendo el mejor cazador, en otra siendo el mejor curandero.

De esta manera, es definitivo que en cualquier sociedad, grupo u organizacion los individuos siempre tendrén
deseos y estos serén satisfechos de acuerdo a la escala de valores que esa sociedad, grupo u organizacién

tengan.

Abhora, si bien es cierto que el deseo en el ser humano no es mas que la expresion practica de la bisqueda por
satisfacer una necesidad, también es cierto que este deseo esta ligado a un estado emocional, al respecto
Maslow comenta que una teoria consciente de la motivacién debe asumir que la motivacion es: constante,
inagotable, fluctuante y compleja; y que es una caracteristica casi universal de practicamente todos los
estados organismicos de los individuos.

Es un hecho, el deseo origina la motivacién que tiene como objetivo lograr la satisfaccién de la necesidad
generadora del deseo. Este ciclo es continuo, por ello cabe establecer que el ser humano es un animal
necesitado, y raramente alcanza un estado de completa satisfaccion, tan pronto como ha satisfecho un deseo,
busca satisfacer otro mas complejo; siempre esta deseando algo”.**

Con base en lo anteriormente expuesto, se advierte la suma importancia que tiene la satisfaccion de los
deseos, pues ésta consecuentemente ofrece la posibilidad de realizacion. La oportunidad de obtener algo
que se desea en la prdctica, nos permite entender las diferentes formas de motivacion, sus clases y como se
manifiestan en los individuos que conforman un grupo.

En este orden de ideas, Maslow sostiene:

“Es importante establecer que es lo que se quiere conseguir, para definir en que sentido debe motivarse y
como se desarrollara este proceso motivador” .

* Maslow, Abraham, H. “Motivacién y Personalidad”, Ediciones Diaz de Santos, México, 1991.
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Y en funci6n de estos razonamientos, propone una jerarquizacion de las necesidades, como son:

“1.- Necesidades Fisiolégicas ( alimentacién, reposo, abrigo, sexo, etcétera ).
Estas se dinamizan y enseguida surgen otras superiores.

2.- Necesidades de Seguridad ( peligro incertidumbre, dolor, etcétera ).
Se caracterizan por el dominio del medio.

“3.- Necesidades de Pertenencia (aceptacion, interaccion, consideracién,
etcétera). Se relacionan con la integracién del individuo.

4.- Necesidades de Estima ( se clasifican en dos: )

e Deseo de Fuerza: logro, maestria, independencia y libertad.
e Deseo de Reputacion: estatus, fama, dignidad y aprecio.

5.- Necesidades de Autorrealizacién ( auto desarrollo y autosatisfaccién )”.*¢

Es conveniente mencionar que para efectos de correlacion con el problema observado, se procedio a
subrayar las necesidades, que desde el punto de vista de esta tesis deben satisfacerse con el objeto de
coadyuvar al desarrollo integral de los individuos (trabajadores).

Aclarado lo anterior, debemos comentar que, es en las necesidades de seguridad y de pertenencia, donde
se encuentra fundamento para argumentar las observaciones realizadas, ya que la falta de reconocimiento
y aceptacion de estas necesidades de los trabajadores, por parte de sus autoridades y representantes
sindicales, les genera sentimientos de inseguridad incertidumbre, rechazo y desprecio; sin dejar de lado la
desintegracion que esto genera, al interior de la Relacién Laboral.

Bien, una vez hechas las anteriores observaciones y con el propdsito de proponer alternativas que permitan
solucionar esta problematica, cabe mencionar lo que Maslow propone sobre la:

“GRATIFICACION DE LAS NECESIDADES BASICAS Y SUS CONSECUENCIAS.

Al saciar cualquier necesidad ésta desaparece y surge una superior, se producen cambios en las capacidades
cognitivas: atender, percibir, aprender, recordar, pensar y olvidar. Todas ellas cambian en una direccién
realmente previsible debido a los nuevos intereses y valores del organismo.

Cuando las necesidades de seguridad estdn gratificadas el organismo esta libre para buscar otras, como son:
amor, independencia, respeto por los demés y por si mismo.

Ademas cualquier gratificacién de una necesidad verdadera lleva al perfeccionamiento, el fortalecimiento y
el desarrollo sano del individuo, consolidando sentimientos subjetivos de seguridad, tranquilidad, pérdida del
sentimiento de peligro, mayor audacia y valor”. **

“* Maslow, Abraham, H. “Motivacion y Personalidad”, Ediciones Diaz de Santos, México, 1991.

39



“Asi, se puede apreciar que al satisfacer estas necesidades de seguridad, esto propicia la busqueda por
satisfacer una superior: la autorrealizacién. Por otra parte cuando no se satisfacen estas necesidades basicas
surge frustracién, de ésta forma la persona que meramente sobrevive no se preocupa mucho de otras cosas
superiores en su vida o en su actividad profesional.

Se necesita cierta dosis de gratificacion de las necesidades inferiores para inducir a un individuo a tal punto
de pensamiento como para llevarlo a la frustracion por no satisfacer otras superiores como son las

intelectuales, sociales y personales . Con base en lo anterior, se afirma que elevar el nivel de frustraciéon no

solo tiene consecuencias personales, sino también organizacionales y sociales”.”

Ahora bien cuando se gratifican estas necesidades se obtienen los siguientes resultados:
“VOLITIVO-AFECTIVOS:

1. Respecto de la organizacién: sentimientos de seguridad, paz, confianza, proteccién, ausencia de peligro y
amenaza.

2. Respecto del grupo: Sentimientos de pertenencia , de formar parte de un grupo, de identificacién con las
metas y triunfos del grupo, de aceptacién, de sentirse en casa.

3. Respecto del individuo: Sentimientos de confianza en sf mismo, de respeto propio, de autoestima, de fiarse
en uno mismo, de capacidad , de logro, de competencia, de éxito, de fuerza en el yo, de respetabilidad, de
prestigio, de liderazgo, de autorrealizacién, de camplir consigo, de satisfaccién, de mayor desarrolio y
crecimiento de las capacidades propias, de madurez, de salud y de autonomia.

4. Respecto del entorno: De independencia de pensamiento, de curiosidad, de aprendizaje (de saber mis) de
comprensién filoséfica mds amplia y receptiva, de admiracién, de compromiso y de valor.

COGNITIVOS:
1. Cognici6én de todo tipo: mds realista, mis eficiente y més profunda; mejor comprobacién de la realidad.
2. Mayor intuicién, mejores posibilidades en funcién de los presentimientos.

3. Mis énfasis en la realidad (objeto-problema); menos énfasis en el ego yen la proyeccién; de traumas y
complejos, cogniciones mis transpersonales y transhumanas.

4. Mejoria en la visién filoséfica del mundo ( en el sentido de hacerse msis verdadera, mds realista, menos
destructiva del yo y de los otros, més comprensiva, més integrada y holistica).

5. Mis creativa en la profesion, en la ciencia, en la técnica y en la disciplina.

6. Mids actitudes profundas y bdsicas ( respeto bdsico democritico por todos los seres humanos y respeto por
las personas de diferente estatus social, nivel de preparacién, edad, género y raza).

7. Menos miedo a lo novedoso o desconocido, (como a nuevas teorias, técnicas y tecnologias).
8. Mas posibilidad de aprendizaje latente o incidental.

9. Menor aprecio por lo simple; mayor interés por lo complejo”.”*

4 Maslow, Abraham, H. “Motivacion y Personalidad”, Ediciones Diaz de Santos, México, 1991.



“DE CARACTER:

1. Amabilidad, simpatia, falta de egoismo.

2. Mayor tolerancia a la frustracién.

3. Mis valor, menos temor,

4, Salud mental (alejamiento de la neurosis).

5. Mads honradez, autenticidad y franqueza.

6. Voluntad més fuerte, mayor disfrute de la responsabilidad”.*

En resumen, con fundamento en las ideas del autor y con base en las observaciones realizadas, podemos
comentar que los trabajadores son entes que aunque aparentemente no demuestran o en su caso reprimen
el deseo de satisfacer sus necesidades en el dmbito de la Relacion Laboral; en lo profundo de sus
pensamientos y sentimientos estdn latentes, y si por lo general no las demuestran, no es porque no
quieran hacerlo, sino porque no las reconocen y conceptualizan adecuadamente y por ende no las saben
expresar.

Por otra parte, las autoridades institucionales y representantes sindicales, en la mayoria de los casos,
desconocen estas teorlas y conceptos, lo que los lleva a tomar una actitud cerrada respecto de su
consideracion.

Enfatizando que esta situacion se da, no por falta de voluntad, sino mds bien por desconocimiento y por
ende desvinculacién e inadecuada comunicacion.

** Maslow, Abraham, H. “Motivacion y Personalidad”, Ediciones Diaz de Santos, México, 1991.
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IL 3. 4. LAS ACTITUDES DE LOS INDIVIDUOS EN EL TRABAJO
e PLANTEAMIENTOS QUE FREDERICK HERZBERG HACE SOBRE LAS ACTITUDES

Una vez que ha quedado establecido como la motivacién es factor coadyuvante a la satisfaccion de las
necesidades de los individuos, se considero pertinente exponer los siguientes planteamientos, mismos que
explican como se dan las actitudes de las personas durante la realizacién de sus actividades dentro de las
organizaciones y como se pueden conocer e investigar, estos puntos de vista fueron tomados en cuenta,
partiendo de que la investigacion de campo esta dirigida a un grupo de trabajadores, por lo que fueron
considerados a fin de sustentar el desarrollo de la misma.

En este sentido, Frederick Herzberg, Bernard Mausner y Barbara B. Snyderman, en su libro The Motivation
to Work (La Motivacién en el Trabajo), nos ofrecen algunos planteamientos que en adicién a los antes
expuestos en el presente capitulo, refuerzan el marco tedrico con el que se explica como se pretende indagar
sobre el problema observado, en este sentido los investigadores mencionados enfocan sus observaciones
hacia las actitudes que toman las personas durante la realizacion de sus trabajos, relaciondndolos a los
factores asociados con esas actitudes, los efectos de estas actitudes frente a la ejecucién del trabajo y como se
pueden conocer estas actitudes.

Es conveniente mencionar que lo escrito a continuacién, es traduccién de su obra en ingles y que solo se
utilizaron los conceptos que se consideraron acordes a los propésitos de la presente tesis; al respecto estos
cientificos sostienen:

“;POR QUE ESTUDIAR LAS ACTITUDES EN EL TRABAJO?

Se hacia necesario el que se desarrollara un estudio sobre las actitudes en el trabajo, puesto que se hacia
imperativo el buscar productividad, evitar el ausentismo y eliminar las relaciones de trabajo asfixiantes. A
muchos les parecia un proyecto estéril, sin embargo las repercusiones psicologicas y las necesidades de
incrementar la produccién de la planta industrial, obligaban a una apropiada utilizacién de los recursos
humanos. Basicamente en lo individual, ya que el atender las fuerzas que mueven el crecimiento de la moral,
produce en el individuo gran felicidad y plena autorrealizacion.

El problema de las actitudes de los individuos hacia su trabajo, permanece constante. Para los intereses de las
organizaciones, es determinante que la capacidad de produccién sea utilizada al 100% y el logro de esto
depende en gran medida de la actitud de sus empleados hacia el trabajo, del conseguir una adecuada relacion
de estos factores seria determinante entre el triunfo y el fracaso de la organizacién. De hecho deberia ser que
en tiempos dificiles la supervivencia de una empresa dependera del nivel de la moral de sus empleados.

Un notable cientifico Peter Drucker, en un simposium de la Asociacién Psicol6gica Americana, cito que, una
investigacion de los empleados y sus actitudes en el trabajo era inmoral e injustificado. Sin embargo la
realidad demuestra lo contrario las percepciones de los trabajadores hacia su trabajo y las actitudes que esto
genera son determinantes en el éxito de una organizacién. El estudio de las actitudes en el trabajo permite
establecer la necesidad de descubrir y reforzar las cosas que hacen a la gente mas feliz, y minimizar las que la
hacen infeliz”.”®

% Herzberg, Frederick; Mausner, Bemard and Snyderman, Barbara B. “The Motivation to Work”, John Wiley & Sons, Inc.,
New York* London* Sydney., July 1959.
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“La gente habla del trabajo de muchas formas, hombres que trabajan juntos platican de su trabajo continua e
incesantemente, algunas veces estas platicas son acerca de los demas, de los jefes o de las condiciones de
trabajo, pueden comentar: Quien puede o no manejar una promocion. Quien se resbalo. Sam es el hombre
que te puede ayudar a salir de tanto papeleo. El aire acondicionado no trabaja hoy. Hay que poner mayor
atencion a la seguridad o de otra manera nos mataran. Este tipo de pensamientos es a veces el continuo
intercambio de ideas, experiencias, problemas y casualmente de preocupaciones mutuas.

Cuando a la gente se le conoce bien a menudo se les ve hablando de sus trabajos, de los sentimientos que
albergan acerca de estos, de cémo trasciende en sus vidas y de si sus trabajos les genera felicidad, alegria,
tristeza o frustracién. La naturaleza de sus sentimientos emerge expresandose primero de manera confusa
hasta llegar al detalle. Esto se infiere aun de minimas anécdotas, comentarios pasajeros y de los tonos de voz.
En muchos casos cuando viejos amigos se encuentran, surge la pregunta directa: ;Te gusta tu trabajo?,
entonces muchos se detienen a pensar y evaluar las circunstancias en las que trabajan, lo cual exige plena
reflexién y franqueza para contestar.

Un hombre quizés diga:

Si, en general me gusta lo que estoy haciendo, el ensefiar no es una mala forma de ganarse la vida, si se le
puede llamar a esto vida, me gusta ver crecer a los nifios, al final es lo tinico que se hace. Me gustarfa saber
que voy estar haciendo dentro de 15 afios, aunque por el momento no se si lo que hago dejara algin
beneficio.

Otro quizis diga:

Tengo bajo control mi trabajo, mi trabajo es facil; los compafieros con los que trabajo hacen un buen equipo.
No estoy progresando pero al menos tengo 12 afios como supervisor, aunque el afio pasado bajo la
produccion en un 35% y se fueron 15 empleados de mi departamento, sin embargo me he mantenido. Solia
pensar que no habia nada por que vivir y que nunca haria nada por mi mismo, ahora tengo el control de mi
barco.

O aun peor:

Me siento sofocado, mi jefe siempre me tiene en la mira, no puedo moverme porque siempre esta al acecho
de mis fallas, me rechazaron 5 planos el mes pasado y se que a otros compafieros se los aprobaron con menos
requisitos. Por el momento estamos viviendo una tremenda recesién y no puedo salirme del trabajo, pero
cuando las cosas mejoren buscare otro trabajo, mientras tanto tengo que aguantar. Cuando se realiza un
trabajo en el que no estas a gusto, no puedes entregar el corazon, si en lo que estas pensando es en irte. Por lo
regular la que primero se percata de esto es la esposa, sobre los detalles de estas inconformidades y vicios en
el trabajo. Ella siempre escucha lo que sucede en la oficina o en la fabrica.

Platicas como: Estaba haciendo una llamada de larga distancia en la oficina para ponerme al corriente en el
trabajo y no esta permitido, el jefe me sorprendi6 y me quito el auricular de la mano, me provoco a tal punto
que preferi retirarme, todo el dia me fue imposible concentrarme, me subi6 la presién sanguinea y estuve

sumamente nervioso. En la primera oportunidad que tenga me voy”.”

El-le:zberg, Frederick; Mausner, Bernard and Snyderman, Barbara B. “The Motivation to Work”, John Wiley & Sons, Inc.,
New York* London* Sydney., July 1959.
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“0 mas irdénica:

He sido asignado a hacer nada, no tengo ninguna oportunidad de demostrar que puedo hacer algo
satisfactoriamente, solo soy un nimero mas para la compaiiia, mi trabajo es un desorden y se prevén
cambios. Estas son las experiencias y el material de actitudes en el trabajo. El cientifico que desea estudiar
los sentimientos de las personas sobre su trabajo, tiene que hacer mas que coleccionar experiencias; su
investigacion debe enfocarse en preguntas especificas.

Existen cuestiones que estan implicitas en las anécdotas y comentarios que se plasmaron. El primero de estos
es (Como puedes identificar las actitudes de cualquier individuo hacia su trabajo?, el segundo es ;Qué
motiva estas actitudes? y el tercero es ;Cudles son las consecuencias de estas actitudes?.

Una forma preliminar de lograr un acercamiento y poder estudiar las actitudes en el trabajo, fue el conocer
detalladamente lo que se ha hecho y pensado en este campo.

LA MEZCLA DE LAS ACTITUDES EN EL TRABAJO.

Hay una gran variedad, basicamente hay 3 maneras de identificar las actitudes en el trabajo:

En la primera, el trabajador es cuestionado para que exprese su satisfaccion dentro de su trabajo, por medio
de preguntas que buscan conocer si le agrada o disgusta lo que hace en su trabajo. La utilidad que se obtiene
de este acercamiento se ubica en la investigacion de variables de grupo. Estas pueden mostrar en forma
simple la moral o la satisfaccién en relacién al trabajo de diferentes empleados de acuerdo a su edad, sexo,
nivel de preparacion, clase social, cardcter ocupacional, o posicion jerarquica. Esto es de mucha ayuda para
los investigadores ya que no solo les permitia establecer la actitud de los trabajadores hacia su trabajo, sino
que ademas podian evaluar sus sentimientos sobre aspectos especificos del mismo.

En la segunda manera de hacerlo se establecio una escala en forma de inventario en relacion a la moral y las
actitudes en el trabajo, inventarios que fueron utilizados para llegar a establecer los niveles de animo de los
trabajadores, estos fueron adaptados y usados para estudios de grupo, ya que utilizando técnicas estadisticas
hacen posible investigar los componentes especificos de la moral.

En la tercera forma, la medida de la moral no es previamente especificada; en este caso un psicélogo
observa la conducta de los trabajadores, e infiere las actitudes, los sentimientos y motivos de la conducta que
observo, un estudio tipico similar es el de Hawthorne, el cual trata sobre los efectos y las formas de las
presiones ha que esta sometido un grupo. Con base en esto se realiza una evaluacion del nivel de la moral que

tiene el grupo.
FACTORES QUE INCIDEN EN LAS ACTITUDES EN EL TRABAJO

Una de las mejores razones para medir la moral en el trabajo, surge del responder la pregunta: ;Qué espera el
empleado de su trabajo?, las respuesta a esta preguntas son muy importantes para la industria, debido a que
ofrecen respuestas a los directivos en la interminable bisqueda del como motivar a sus trabajadores, cuestion
que también es de interés para los cientificos conductuales en sus estudios, principalmente cuando se abordan

los factores ambientales y los agentes que causan o motivan estas conductas”.”

S Herzberg, Frederick; Mausner, Bemard and Snyderman, Barbara B. “The Motivation to Work”, John Wiley & Sons, Inc.,
New York* London* Sydney., July 1959.
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“En este sentido existen 3 formas distintas de atender y encontrar respuestas a esta pregunta:

La primera, es mediante el disefio de una lista de factores establecidos por rangos o niveles, que se presenta
a todos los trabajadores que habran de ser cuestionados. Por ejemplo el conocer la deseabilidad, con el objeto
de proponer respecto de las formas de emprender un proyecto, como es la supervisiéon, como son las politicas
de la compailia y la gerencia, como es la comunicacién, etcétera.

La segunda forma se realiza cuestionando a los trabajadores sobre lo que les gusta y/o disgusta de su trabajo.
Esto permite realizar un andlisis de sus respuestas, para después relacionarlos con los factores previamente
establecidos y enlistados. La importancia de estas respuestas, pueden ser deducidas también mediante la
frecuencia con la cual le han dado prioridad a un determinado factor, con base en el gusto o disgusto que les
ocasiona en su trabajo.

La tercera se lleva a cabo mediante una combinacién de las dos formas anteriores, es decir por medio de la
contrastacion e interrelacién que guardan los resultados obtenidos de el disefio y aplicaciéon de un inventario
de factores que influyen en la moral de los trabajadores; y las respuestas obtenidas a los cuestionamientos
directos a los trabajadores.

Como resultado de un enorme conjunto de analisis sobre las investigaciones antes descritas, varias listas de
factores han sido desarrolladas, estas listas en esencia son muy similares, pero varian en algunos aspectos,
esto depende de los recursos utilizados en la obtencién de la informacién y en relacién a las técnicas que han

sido utilizadas para obtenerla. En anélisis mas finos, a menudo es posible utilizar esto, para hacer un estudio
de grupos, sobre las variaciones respecto de la importancia de los diferentes factores; de estos se puede notar

las diferencias en las clases de cosas deseadas, que van desde una clase de trabajo en una determinada
compaiifa, en los mas altos o bajos niveles, tritese de viejos o jévenes, hombres o0 mujeres.

El aspecto mas dramatico en la mayoria de los anélisis realizados, fue el hecho de que se encontraron
diferencias respecto de las prioridades, esto en funcion de lo que observaba el investigador; que es lo que mas
gustaba al trabajador o que es lo que mas disgusta al mismo. El concepto es que habian algunos factores que
fueron satisfactorios y otros que no, esta situacion fue descubierta como resultado de los estudios. De esto se
desprende una de las hipdtesis basicas de nuestro estudio.

ESTUDIO DE LOS EFECTOS DE LAS ACTITUDES EN EL TRABAJO

La industria desea saber si las actitudes del trabajador hacia su trabajo, hace alguna diferencia en la forma en
que el trabaja o su buena voluntad para desarrollarlo. El cientifico conductual desea saber si estas actitudes se
pueden predecir, desafortunadamente es dificil evaluar la magnitud de este fenémeno, esto como resultado de
los estudios al tratar de correlacionarlos entre grupos de alta y baja moral, productividad o cambio.

La conclusién de nuestros andlisis es que existia una relacién de proporcionalidad entre las actitudes en el
trabajo y la productividad, lo que contradice otras investigaciones que sostienen que no hay relacion entre las
actitudes en el trabajo y el mejoramiento sobre el mismo. La diferencia entre nuestro estudio y los que lo
contradicen es el gran escepticismo existente. Es contundente existe gran relacion entre las actitudes de los

trabajadores y el ausentismo, inconformidad, rotacién de personal, ajustes de personal, etcétera”.”

= Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard and Snyderman, Barbara B. “The Motivation to Work”, John Wiley & Sons, Inc.,
New York* London® Sydney., July 1959.
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“TEORIA DESARROLLADA AL RESPECTO

Encontramos pocos lugares en los cuales otras investigaciones de las actitudes de las personas hacia su
trabajo, habian sido integradas por un cuerpo bésico de psicologia. La teoria de la psicologia fue utilizada
como un punto de arranque de estas investigaciones, por supuesto hay algunas excepciones.

Uno de los mas importantes fue hallada en el trabajo de Elton Mayo y sus colegas en la Escuela de Negocios
de Harvard, ellos manejaban muy poco los sistemas formales tedricos de cualquiera de las ciencias sociales,
sin embargo estos estudios ofrecen una gran contribucion a la teoria.

El descubrimiento de las relaciones trabajadores-supervisores deja establecida una tremenda influencia, en
las relaciones de productividad, esta relacién tiene mucho mayor peso que cualquier manipulacién que se
realice a las condiciones ambientales de trabajo, asi como de las relaciones informales que se dan al interior
de un grupo de trabajadores al desarrollar su actividad. Los estudios realizados a este respecto demuestran
que el individuo juega un rol primordial, en términos de su posicion en la estructura del grupo y su
contribucién al proceso de consolidacién del grupo. Con base en este marco de investigacion, algunos
conceptos usados han sido desarrollados y han permitido establecer que:

Primero, un grupo puede ser estudiado en su estructura y forma. Donde su estructura depende de la
naturaleza de la comunicacién entre sus miembros y de las lineas de influencia de la autoridad. Una actitud
individual hacia el trabajo, puede ser efecto de su posicion dentro de la estructura del grupo y/o por la propia
naturaleza del trabajo.

Segundo, en su forma, un grupo puede ser considerado como dominante, ya que puede ser demostrado el
grado de atraccién de sus miembros hacia el grupo; su integracién puede afectar el desempefio del grupo o
controlar la conducta de sus miembros, lo cual puede llegar a repercutir en un incremento de la
productividad, cuando el grupo acepta que el mejorar la produccién es un logro propio; o lo contrario
observar una baja de productividad cuando no hay una adecuada integracion del grupo.

Tercero, un grupo requiere de direccion y esta recae usualmente en un lider, en recientes estudios se llego a
la conclusion de que el liderazgo “AUTOCRATICO”, prevalecié sobre el “DEMOCRATICO”, en razén de una
inferior moral y baja productividad de los individuos.

En uno de los estudios realizados con respecto a la naturaleza de la relacion supervisor-grupos de trabajo, se
observo sistematicamente que el liderazgo “AUTOCRATICO”, parecia aumentar el rendimiento de los
trabajadores, sin embargo repercutia en nefastos efectos sobre el estado de animo de los individuos y por
ende a la larga en baja de la productividad. Es en este sentido que resaltamos la importancia de la
participacién de los trabajadores en el desarrollo de las actividades, lo cual dio sentido a los resultados de
nuestro estudio.

Uno de los mas importantes conjuntos de conceptos encontrado en la literatura sobre el trabajo de grupo, es
el de la supervision centrada en el empleo, esta idea ha encontrado mayor sustento en el hecho de que un
supervisor es mas eficaz en funcién de que enfoque sus esfuerzos a la satisfaccion de las necesidades de sus
suborﬂhlados;S sobre todo en lo individual lo cual se encuentra directamente relacionado a las metas de

produccién”.

“ Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard and Snyderman, Barbara B. “The Motivation to Work”, John Wiley & Sons, Inc.,
New York* London* Sydney., July 1959.



“En contraste con el anterior punto de vista, encontramos un punto de vista que hace énfasis en la experiencia
técnica del supervisor, aspectos como: la competencia organizacional de supervisores en funcién de su
productividad y rotacién de personal, con relacién a el estado de animo de sus trabajadores no es enteramente
clara, sin embargo nos indica que un grupo con mas independencia sera mas productivo, esto como resultado
de que la autoridad del supervisor se manifiesta otorgandole al grupo la responsabilidad de cumplir con su
trabajo, lo cual deja de manifiesto el alto grado de competencia organizacional. Como se puede observar de
los argumentos anteriores, la importancia de la orientacion al trabajo no puede negarse, pero esta claro que
esta orientacién no es suficiente para generar un trabajo de grupo que en su funcionamiento sea optimo.

En este sentido Argyris observa al mundo de la industria desde un diferente punto de vista, en vez de
concentrarse en un grupo se enfoca en lo individual. Su contribucién es una vigorosa defensa de la integridad
del individuo; lo que se manifiesta en la necesidad de las persona en mantener su autoestima y su derecho a
crecer en correspondencia a las demandas de la organizacién de trabajar en equipo”.”

En resumen, podemos comentar que los anteriores argumentos, nos brindan herramientas para poder
definir y explicar como se dan y que motiva las actitudes de los individuos (trabajadores) respecto de su
trabajo, en el dmbito de Relacion Laboral, y porque estas actitudes reflejan; apatia, frustracion, ironia,
derrotismo, resentimientos, antagonismo, etcétera.

Finalmente, con base en estos estudios, contar con elementos de juicio para poder proceder a desarrollar
la investigacion de campo, esto en funcion de que enfocan el problema desde un punto de vista grupal, lo
cual ofrece justificacidn respecto del método y cuestionario empleado para conocer las percepciones de los
trabajadores investigados respecto del problema observado.

2 Herzberg, Frederick; Mausner, Bernard and Snyderman, Barbara B. “The Motivation to Work”, John Wiley & Sons, Inc.,
New York* London* Sydney., July 1959.
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IL 4. LA COMUNICACION INTERACTIVA SATISFACTOR DE LAS
NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS

IL. 4. 1. IMPORTANCIA DE LA COMUNICACION EN LA RELACION LABORAL

En este sentido, se estimo pertinente incluir los siguientes conceptos, los cuales ofrecen una concepcién mas
completa de que es y como debe darse la comunicacion, porque tiene tanta importancia y como influye al
interior de la organizacién y lo trascendental que es para los individuos el que esta se de en forma directa,
transparente e interactiva; al respecto Stephen R. Covey argumenta:

“Leer y escribir son formas de comunicarse. También lo son hablar y escuchar. En realidad estos son los
cuatro tipos de comunicacion. Piense el lector en las horas que dedica a por lo menos una de esas cuatro
cosas. Hacerlas bien es absolutamente esencial para la efectividad.

La aptitud para la comunicacién es la mas importante de la vida. Dedicamos a la comunicacién la mayor
parte de nuestras horas de vigilia. Pero consideremos esto: pasamos afios aprendiendo a leer y escribir, afios
aprendiendo a hablar. ;Y a escuchar? ;Qué adiestramiento o educacion nos permite escuchar de tal modo que
comprendamos real y profundamente a otro ser humano en los términos de su propio marco de referencia
individual. Son relativamente pocas las personas que han tenido algin adiestramiento en la escucha. Y por lo
general ese adiestramiento se basa en la ética o técnica de la personalidad, y no en una base de caricter y
relaciones absolutamente vitales para la comprensién auténtica de otra persona.

Si usted quiere interactuar efectivamente conmigo, influir en mi - supongamos que, soy su cényuge, su hijo o
hija, su vecino, su jefe, su colaborador, su amigo — lo primero que necesita es comprenderme. Y para hacerlo
no basta la técnica. Si yo siento que usted estad empleando alguna técnica, percibo duplicidad, manipulacién.
Me pregunto por que lo hace, cuales son sus motivos. Y no me siento lo bastante seguro como para abrirme.
La clave real de su influencia en mi es su ejemplo, su conducta real. Su ejemplo fluye naturalmente de su
caracter o del tipo de persona que usted verdaderamente es, y no de lo que los otros dicen que usted es o de lo
que usted quiere que yo piense que es. Se pone de manifiesto en el modo en que yo realmente lo experimento
de usted.

Su carécter esta constantemente irradiando, comunicando. A partir de €l, a largo plazo, llego a confiar en
usted, o a desconfiar instintivamente de su persona y de los esfuerzos que realiza conmigo. Si sus estados de
animo son volubles, si usted es alternativamente mordaz y amable, y sobre todo, si sus actos privados no
concuerdan con su conducta publica, para mi serd muy dificil abrirme a usted. Entonces, por mucho que
desee e incluso necesite recibir su amor e influencia, no me sentiré lo bastante seguro como para sacar a la
luz mis opiniones, mis experiencias y mis sentimientos mas intimos. No podré saber qué sucedera. Pero si no
me abro a usted, si usted no me comprende, si no comprende mi situacién y mis propios sentimientos,
tampoco sabra como aconsejarme. Lo que usted dice es perfecto, pero no tiene nada que ver conmigo.

Podré decir que se preocupa por mi y que me aprecia. Yo querré creerlo desesperadamente. Pero, ;como
podria apreciarme si ni siquiera me comprende?. Sélo tengo sus declaraciones, y no puedo confiar en sus
palabras. Estoy demasiado irritado y a la defensiva (tal vez me sienta demasiado culpable o tenga demasiado
miedo) como para que se pueda influir sobre mi, aunque por dentro sepa que necesito lo que podria
decirme”.

= Covey, Stephen, R. “Los 7 Hdbitos de la Gente Altamente Efectiva”, Editorial Paidos Mexicana, S.A., México 1996.

48



“A menos que usted se vea influido por mi singularidad, yo no voy a verme influido por su consejo. De modo
que si quiere ser realmente efectivo en el habito de la comunicacién interpersonal, la técnica no habra de
bastarle. Tiene que desarrollar esa capacidad para la escucha empaética, basada en el carécter, que suscita
apertura y confianza. Y tiene también que crear la cuenta bancaria emocional que genera un comercio entre
los corazones.

ESCUCHA EMPATICA

Procure primero comprender; supone un cambio de paradigma muy profundo. Lo tipico es que primero
procuremos ser comprendidos. La mayor parte de las personas no escuchan con la intencién de comprender,
sino para contestar. Estdn hablando o prepariandose para hablar. Lo filtran todo a través de sus propios
paradigmas, leen su autobiografia en las vidas de las otras personas.

jOh, sé exactamente como se siente!, He pasado por lo mismo. Permitame que le cuente mi experiencia.
Constantemente proyectan su propia pelicula sobre la conducta de las otras personas. Les recetan sus propias
percepciones a todos aquellos con los que interactian. Si tienen un problema con alguien — un hijo, una hija,
el cényuge, un empleado — su actitud es: Esa persona no comprende.

Esto es lo que ocurre con muchos de nosotros. Estamos llenos de nuestras propias razones, de nuestra propia
autobiografia. Queremos que nos comprendan. Nuestras conversaciones se convierten en mondlogos
colectivos, y nunca comprendemos realmente lo que est4 sucediendo dentro de otro ser humano.

Cuando otra persona habla, por lo general la escuchamos en uno de cuatro niveles. Podemos estar
ignordndola, no escucharla en absoluto. Podemos fingir. Si Ya. Correcto. Podemos practicar la escucha
selectiva, oyendo sélo ciertas partes de la conversacion. A menudo lo hacemos con el parloteo incesante de
un nifio pequefio. Finalmente, podemos brindar una escucha atenta, prestando atencién y centrando toda
nuestra energia en las palabras que se pronuncian. Pero muy pocos de nosotros nos situamos en el quinto
nivel, la forma més alta de escuchar, la escucha empatica.

Cuando digo escucha empdtica, no me estoy refiriendo a las técnicas de la escucha activa o refleja, que
basicamente consiste en imitar lo que la otra persona dice. Este tipo de escucha se basa en habilidades, es
limitada desde el punto de vista del caracter y la relacion, y suele ser un insulto para los que son escuchados,
de esa forma. Es también esencialmente autobiografica. Quien practica esas técnicas tal vez no proyecte su
autobiografia en la interaccion presente, pero el motivo de la escucha es autobiogréfico. Escucha utilizando
técnicas de reflejo, pero con la intencién de contestar, controlar, manipular.

Cuando digo escucha empéatica quiero decir, procurar primero comprender, comprender realmente. Se trata
de un paradigma realmente distinto. La escucha empdtica (palabra derivada de empatia) entra en el marco de
referencia de la otra persona. Ve las cosas a través de ese marco, ve el mundo como lo ve esa persona,
comprende su paradigma, comprende lo que siente.

Empatia no es simpatia. La simpatia es una forma de acuerdo, una forma de juicio. Y a veces es la emocién y
la respuesta mas apropiada. Pero a menudo la gente se nutre, se alimenta con la simpatia, lo cual la hace
dependiente. La esencia de la escucha empética no consiste en estar de acuerdo; consiste en comprender
profunda y completamente a la otra persona, tanto en lo emocional como en lo intelectual”

2 Covey, Stephen, R. “Los 7 Hébitos de la Gente Altamente Efectiva”, Editorial Paidos Mexicana, S.A., México 1996.
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“La escucha empdtica incluye mucho mas que registrar, reflejar o incluso comprender las palabras
pronunciadas. Los expertos en comunicacién estiman que, en realidad, sélo el 10% de lo que comunicamos
estd representado por palabras. Otro 30% se trasmite a través de diversos sonidos, y el 60% restante es
lenguaje corporal. En la escucha empiética, uno escucha con los oidos, pero también (y esto es mas
importante) con los ojos y con el corazoén. Se escuchan los sentimientos, los significados. Se escucha la

conducta. Se utiliza tanto el cerebro derecho como el izquierdo. Usted percibe, intuye y siente.

La escucha empdtica es tan poderosa porque nos proporciona datos precisos. En lugar de proyectar nuestra
propia autobiografia y dar por supuestos ciertos pensamientos, sentimientos, motivos e interpretaciones,
abordamos la realidad que estd dentro de la cabeza y el corazon de la otra persona. Escuchamos para

comprender. Nos concentramos en la recepcion de las comunicaciones profundas de otra alma humana.

Esta es una de las mayores comprensiones en el campo de la motivacién humana: las necesidades satisfechas
no motivan. Sélo motivan las necesidades insatisfechas. Inmediatamente después de la supervivencia fisica,
viene como mayor necesidad del ser humano, la supervivencia psicolégica: ser comprendido, afirmado,
valorado, apreciado. Cuando uno escucha con empatia a otra persona, le proporciona aire psicologico. Y
después de dejar satisfecha esa necesidad puede centrarse en influir o en resolver problemas. Esa necesidad
de aire psicolégico afecta a la comunicacion en todas las areas de la vida. Cuando se aprende a escuchar
profundamente a otras personas, se descubren diferencias enormes en la percepcion. También se empieza a
apreciar el efecto de esas diferencias pueden determinar cuando las personas tratan de trabajar conjuntamente
en situaciones de interdependencia.

Primero procure comprender.... y después ser comprendido. Ya hemos definido la madurez como el
equilibrio entre el coraje y la consideracién. Procurar comprender requiere consideracién; procurar ser
comprendido exige coraje. De modo que en situaciones interdependientes es importante ser comprendido.
Los antiguos griegos tenian una filosofia extraordinaria, manifestada en tres palabras presentadas en
secuencia: ethos, pathos y logos. Sostengo que esas tres palabras contienen la esencia de procurar primero
comprender y realizar planteamientos efectivos. Ethos es la credibilidad personal, la fe que la gente tiene en
nuestra integridad y competencia. Es la confianza que inspiramos. Pathos es el lado empitico, el sentimiento.
Significa que uno esta alineado con el impulso emocional de la comunicacién de otra persona. Logos es la
l6gica, la parte razonada de la exposicion. Cuando uno puede exponer sus ideas con claridad, concretamente,
graficamente y, lo que es més importante, en su contexto (en el contexto de una comprension profunda de los
paradigmas y las preocupaciones de los otros), consigue aumentar significativamente la credibilidad de las
propuestas que presenta.

COMUNICACION SINERGICA

Cuando uno se comunica con sinergia, simplemente abre su mente, su corazbn y sus expresiones a nuevas
posibilidades. nuevas alternativas, nuevas opciones. Al comprometerse en la comunicacién sinérgica uno no
esta seguro de como saldrdn las cosas o cudl serd el resultado, pero interiormente experimentamos una
sensacién de entusiasmo. seguridad y aventura; confiamos en que todo serd mejor después del proceso. Y ese
es el objetivo en el que pensamos.

Se empieza con la creencia de que las partes implicadas obtendrdn méas comprension, y de que el estimulo de
ese aprendizaje y esa comprcnsnon reciprocos creard a su vez un impulso hacia una mayor comprension,
aprendizaje y desarrollo”.®

5 Covey, Stephen, R. “Los 7 Hdbitos de la Gente Altamente Efectiva”, Editorial Paidos Mexicana, S.A., México 1996.



“Muchas personas nunca han experimentado ni siquiera un grado moderado de sinergia, ya sea en su familia,
en su trabajo o en otras interacciones. Su adiestramiento y sus guiones las han programado para la
comunicacion protectiva y defensiva, o para creer que no se puede confiar en la vida ni en las otras personas.
Esto constituye una de las grandes tragedias y despilfarros de la vida, debido al gran potencial que queda
inexplotado, completamente subdesarrollado y sin uso. Las personas inefectivas viven dia tras dia con un
potencial sin usar. La sinergia es estimulante. La creatividad es estimulante. Es extraordinario lo que pueden
producir la apertura y la comunicacién. Las posibilidades de que se produzca una ganancia verdaderamente
significativa, un progreso importante, son tan reales que vale la pena correr el riesgo que esta apertura
entraiia.

NIVELES DE COMUNICACION

Sinérgico (Ganar/Ganar)
Alta ~
CONFIANZA
Respetuoso (Transaccién)
o

Defensivo (Gano/Pierdes o Pierdo/Ganas)

Baja
Baja Alta
COOPERACION

El diagrama anterior ilustra lo estrechamente relacionada que esta la confianza con los diferentes niveles de
comunicacion.

El nivel inferior de la comunicacién en las situaciones de baja confianza se caracteriza por la actitud
defensiva y autoprotectora, y a menudo por un lenguaje legalista que abarca todas las bases, califica las
alternativas y estipula clausulas para la huida en el caso de que las cosas salgan mal. Esta comunicacion no es
efectiva y crea nuevas razones para defender y proteger.

La posicion media es la comunicacién respetuosa. En este nivel interactian las personas maduras. Se
respetan entre si, pero quieren evitar la posibilidad de confrontaciones desagradables, de modo que se
comunican con diplomacia, aunque no con empatia. Tal vez se entiendan en un plano intelectual; sin
embargo no tienen una vision profunda de sus propios paradigmas y supuestos subyacentes, ni se abren a
nuevas posibilidades.

La comunicacion respetuosa opera en situaciones independientes e incluso en situaciones interdependientes,
pero sin acceso a posibilidades creativas. En las situaciones interdependientes habitualmente se opta por la
transaccion. La transaccion significa 1+1=1 '2_ Las dos partes dan y toman. La comunicaci6n no es defensiva
o autoprotectora, ni amenazadora o manipulativa; es honesta, autentica y respetuosa. Pero no es creativa ni
sinérgica. Produce una forma devaluada de ganar/ganar. La sinergia significa que 1+1 puede ser igual a 8, 16
o incluso a 1,600. La posicion sinérgica de alta confianza produce soluciones mejores que cualquiera de las
originalmente propuestas, y todas las partes lo saben. Ademds disfrutan auténticamente de la empresa
creativa. Se constituye una minicultura satisfactoria en y por si misma”.?

= Covey, Stephen, R. “Los 7 Hdbitos de la Gente Altamente Efectiva”, Editorial Paidos Mexicana, S.A., México 1996.
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En resumen, con base en los anteriores planteamientos, queda de manifiesto la gran importancia de una
adecuada comunicacidn, en términos de apertura, honestidad y sinceridad, de darse asi estos procesos,
permitirfa a los trabajadores una mejor expresion de sus necesidades ante la organizacion y
representacion sindical y que estos entes por conducto de sus autoridades a su vez los escuchen,
comprendan y retroalimenten de manera empitica y sinérgica, a efecto de reconocerlas integrarlas y
vincularlas a los objetivos y metas de la institucion, y a los propdsitos y fines del sindicato.

Por otro lado si las autoridades institucionales y los representantes sindicales consideran y aplican este
tipo de técnicas y métodos de comunicacion, tendrdn herramientas que les permitan, por una parte,
expresar adecuadamente los objetivos, metas, propositos y fines que persiguen, y por la otra una mejor
respuesta de sus trabajadores agremiados.
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II. 4. 2. TRASCENDENCIA DE LA INTERACTIVIDAD

A continuacién, se aborda la interactividad y su trascendencia, lo cual desde el punto de vista de la presente
tesis ofrece una perspectiva de su importancia y su aplicacién, ademas de que establece una postura del como
vislumbrar y enfrentar los problemas de comunicacién, como deben conceptualizarse y que criterios pueden
adoptarse para darles solucion. Con este propésito se decidié plasmar algunos conceptos que sobre la
interactividad sostiene el profesor Russell L. Ackoff:

“Los interactivistas no estan dispuestos a conformarse con el estado actual de las cosas ni con la forma en
que se desarrollan; tampoco estan dispuestos a regresar al pasado. Desean diseflar un futuro deseable e
inventar la forma de lograrlo. Creen que somos capaces de controlar una parte importante del futuro, tanto
como sus efectos sobre nosotros. Tratan no sélo de prepararse para afrontar las amenazas sino de prevenir y
crear; no solo explotar las oportunidades.

Los interactivistas no desean conformarse sélo con la supervivencia o el desarrollo. Buscan el autodesarrollo,
la autorrealizacion y el autocontrol: No son ni satisfactores ni optimizadores; son idealizadores. Hacen planes
para desempefiarse mejor en el futuro de lo que parece ser lo mejor posible en la actualidad. Persiguen
ideales que saben que jamas se pueden alcanzar sino acercarse paulatinamente. Por tanto, para ellos la
formulacion de ideales y el disefio de futuros idealizados no son ejercicios vacios ni utopias, sino pasos
necesarios para establecer directrices a largo plazo en el desarrollo continuo.

Consideran los ideales como absolutos-relativos: son objetivos finales cuya formulacién depende de nuestro
conocimiento actual y comprension de nosotros mismos y nuestro medio ambiente. En consecuencia,
requieren de la reformulacién continua de la luz de lo que aprendemos cuando nos acercamos a dichos
ideales.

Debido a la forma en que se aceleran los cambios tecnoldgicos y sociales, los interactivistas tratan de disefiar
los sistemas que controlan para aumentar su habilidad de aprender y adaptarse rapidamente. Sostienen que la
experiencia ya no sigue siendo la mejor consejera; es demasiado lenta, demasiado ambigua y demasiado
imprecisa. Por tanto, tratan de sustituir la experiencia por los experimentos siempre que sea posible; tratan de
disefiar la implementacién de cada decisién como un experimento que prueba su efectividad y la del proceso
por el cual se logro. No se desconsidera ningun aspecto de un sistema. Los interactivistas estan dispuestos a
modificar la estructura, funcionamiento, organizacion y personal de un sistema, tanto su asignacién como uso
de recursos.

Los interactivistas consideran que la tecnologia no es ni buena ni mala por si misma, sino que tiene un
potencial de ambas. Creen que sus efectos dependen de la forma en que las personas la utilizan. Por tanto,
opinan que el comportamiento y la tecnologia son aspectos interrelacionados de los sistemas sociotécnicos.
Consideran las ciencias y las humanidades como dos aspectos de una cultura, y no como dos culturas.
Anélogamente a los dos lados de una moneda, se pueden estudiar o apreciar por separado estos aspectos
aunque no se les pueda separar.

De acuerdo con los interactivistas, la ciencia es la bisqueda de similitudes entre las cosas que aparentemente
son diferentes, y las humanidades son la bisqueda de diferencias entre cosas que aparentemente son
semejantes. Los cientificos buscan lo general en tanto que los humanistas buscan lo particular”.?’

*" Ackoff, Russell, L. “Redisefiando el Futuro ” Editorial Limusa, S.A. de C.V., México 1995.
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“Para encarar con efectividad los casos problematicos, se debe poder determinar tanto lo que tienen en
comin como los casos que se hayan experimentado con anterioridad y sus diferencias. La percepcion de las
similitudes permite utilizar lo que ya se conoce; la percepcion de las diferencias permite determinar lo que
falta por aprender para poder encarar efectivamente la situacién. Las humanidades facilitan los problemas; la
ciencia y tecnologia, los medios para resolverlos. Los interactivistas son radicales; tratan de cambiar tanto las
bases como la superestructura de la sociedad asi como sus instituciones y organizaciones. No desean resistir
ni viajar con la corriente ni por delante de ésta; solamente tratan de encauzarla. Si uno no esta de acuerdo en
conformarse con el pasado, el presente o el futuro que parece viable en la actualidad, el interactivismo es
apropiado. Mi inclinacion por el interactivismo proviene de que creo que nuestra sociedad puede mejorar
mucho, pero en la actualidad no tiende a la mejoria: Por tanto, se requiere nuestra intervencion.

Los sistemas sociales operan en un medio ambiente social y fisico. Las condiciones del medio ambiente tanto
afectan como son afectadas por el comportamiento de los sistemas que contienen. La mejora del medio
ambiente como su impacto en los sistemas que contiene, requieren que estos sistemas consideren la forma en
que pueden mejorar el medio ambiente y a si mismos a la vez.

LA HUMANIZACION DE UNA ORGANIZACION REQUIERE QUE SUS OBJETIVOS SEAN COMPATIBLES CON
LOS DE SUS MIEMBROS INDIVIDUALES PARA QUE SE REFUERCEN MUTUAMENTE”.?

En sintesis y con base en los conceptos anteriores, podemos observar que estos tienen aplicacion a la
Jorma en que, pueden abordarse los problemas sociales cientificos y tecnoldgicos, en especial el que nos
ocupa, en este sentido se podria decir que aparentemente la falta de una adecuada comunicacion es un
Jenomeno de indole humanistico-social, sin embargo la interactividad nos permite llevarlo al dmbito de lo
cientifico-tecnoldgico; y es precisamente en esta relacion que la presente tesis encuentra justificacion, ya
que el modelo propuesto se complementa con un sistema informdtico que permite a los protagonistas del
Jenomeno observado, conocer los planteamientos que se hacen en la presente tesis, lo anterior desde un
punto de vista interactivo e integral.

" Ackoff, Russell L. “Rediseflando el Futuro”, Editorial Limusa, S.A. de C.V., México 1995.
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11. 4. 3. LA TECNOLOGIA HERRAMIENTA INSUSTITUIBLE DE LA COMUNICACION

Una vez abordado el tema de la comunicacién y la interactividad, a continuacién se plasman algunos
conceptos sobre el como podemos trasmitir la informacion, enfocandonos al uso de la tecnologia existente,
como son las computadoras, los programas y las redes, herramientas que podemos utilizar para resolver el
problema de la comunicacién, en este sentido el maestro e investigador del Massachussets Institute of
Technology MIT/CECI Cambridge, Estados Unidos, Ben Davis sostiene:

“La era de la informacion es multidimensional: nos enfrentamos a una enorme cantidad de informacién
utilizable aunque sélo tengamos una manera de captarla. El concepto multimedia (utilizacién combinada de
los medios) no es nuevo. La vida de una persona corriente se ve a diario rodeada de teléfonos, prensa, radio,
television y fotocopiadoras.

Resolver problemas visuales no es algo nuevo. Las pinturas de las cavernas eran una manera de explicar la
relacion de los hombres con la naturaleza. La elaboracion de los primeros mapas fue una manifestacion de la
creencia de que los destinos futuros podian ser representados graficamente. La antigua escritura cuneiforme
registraba el lenguaje en tablillas portatiles de barro que convertian a su portador en transmisor.

Tom McArthur lo describe con bastante precision: Los testimonios son escasos pero impresionantes: en ellos
se sugiere que nuestros mas remotos antepasados sélo tenfan dos formas burdas de registrar y relacionar las
cosas: el lugar de referencia y el objeto de referencia. * (TOM McARTHUR, WORLDS OF REFERENCE. NEW
YORK: McGRAW HILL, 1965).

Si con un ordenador “hacemos virtuales” estas condiciones de lugar y objeto de referencia crearemos un
modelo de informacién completamente flexible y transmisor. Segiin le afiadamos canales de informacién
hibridos tales como sonido, imagenes animadas, modelacion de sélidos y otros alternativos adecuados al
tema en cuestion, nos iremos encontrando con problemas de complejidad del disefio de las condiciones de la
informacion. La convergencia de tecnologias es un fendmeno natural.

La potencia de proceso distribuida proporciona una estructura nueva de entendimiento y ha convertido en una
de las mayores diversiones la historia natural y cultural.

La visualizacion cientifica en el mundo informético es la modelacion geométrica de fendmenos derivados de
numeros. El término visualizacion multimedia se utiliza para indicar un contexto en el que se combinan
representaciones graficas, textuales, audio y video (iméagenes fijas y en movimiento).

_ Este contexto no sélo comprende la visualizacion cientifica de la informacidn sino que permite que se realice
elc los modelos cientificos (o algin tipo de modelacién que conven n_informacién audio/vis
y textual procedente de otras disciplinas.

“El uso de las tecnologias de comunicacién y de las redes de proceso distribuido seran los vehiculos que
proporcionen informacién interactiva multimedia a los estudiantes, trabajadores y personas a distancia. Las

innovaciones técnicas de la década de los noventa seran el aumento de la velocidad de transferencia de datos

y el incremento de la banda ancha”.?®

S Davis, Ben; Hodges, Matthew and Sasnett, Russell. “Educational Multimedia at MIT". Advanced Imaging Magazine,
Julio de 1989.
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“A fines del siglo XX podemos considerar a los ordenadores como instrumentos poderosos capaces de
sorprendentes proezas de memorizacion y organizacién. En estos momentos hay cerebros electrénicos lo
suficientemente potentes como para llevar al hombre a la luna y tomar fotos de planetas distantes. Asimismo
podemos unir enormes bancos de datos y crear con ellos bibliotecas electrénicas que abarcan més y son mas
grandes que cualquier universidad.

{Qué ocurre si combinamos la memoria visual éptica basada en la luz con el ordenador?, ;Qué clase de
metéafora visual es ésta, de condicion tan engafiosa que tanto deja pasar la luz como puede bloquearla?.

Podemos considerarla como una especie de ventana o aun mejor, una serie de ventanas, cada una con un tipo
de vista diferente, que pueden ser utilizadas individualmente o correlacionadas si nos asomamos por ellas
simultineamente. La primera ventana es el dialogo, permite al usuario realizar una busqueda. Podemos
llamarla mend porque presenta una seleccion de acciones. La siguiente ventana es una imagen, es la
representacion de la memoria visual. A continuacion, la ventana de texto para, desde el teclado, introducir la
informacion en el sistema y referirse a ella. Hay una ventana de gréficos que se utiliza para comentarios y
animacién. Todas estas ventanas se pueden cambiar, suprimir, reorganizar, cambiar de tamafio, mover e
iconizar.

He dicho que la computadora es una miquina de aprendizaje y no una méaquina de enseifiar. Aprender es una
situacién de relacion: conectamos informacién de manera que formen una idea. Cada uno de nosotros tiene
una forma de relacionar la informacién; la computadora posee la capacidad extraordinaria de imitar este
proceso mental. La computadora es el teatro de la memoria. Almacena y muestra informacién y tiene
capacidad para organizarla de infinitas maneras. Recuerda todo lo que se almacena en ella y puede asociar
los datos de acuerdo con numerosos modelos.

Se habla de visualizacién de una manera muy trivial. La cuestion fundamental de si el usuario de la
visualizacion electrénica distingue verdaderamente el modelo de la realidad y si la experiencia mediatizada
disminuye de hecho la sensacién de auténtico descubrimiento no se resolvera nunca. La habilidad del
investigador de modelar con el sentido que tenga mejor definicién es algo fundamental para el concepto de
visualizacién. Hablamos de visualizacion pero lo que queremos decir en realidad es aquello que fomenta la
imaginacion, lo que produce comprensién. La claridad de discernimiento depende de que se ofrezca un
modelo que se pueda diseccionar y volver a componer segin las necesidades. Esta” definicién de
visualizacién incluyendo todos los sentidos esta corroborada por interesantes investigaciones en el campo de
los comportamientos de aprendizaje visual.

Las razones por las que se visualiza la informacién son: para recordarla y para ser capaces de utilizar lo
recordado. El funcionamiento de la memoria humana y su necesidad de reconocimiento de modelos se ven
claros en la estructura mental que utilizamos para acceder al objeto y recuperarlo. A medida que el
ordenador siga incesantemente integrando las tecnologias y los medios, y creando una continua hibridacién
de la informacién, los sistemas que sirvan para gestionar las nuevas condiciones seran de extrema
importancia.

El futuro de la hiper-visualizacion es intimidador. Las redes multimedia, conectadas entre si por futuros
sistemas de presentacion de realidad virtual, crearan una nueva dimension de inmersion natural y cultural”.?®

% Davis, Ben; Hodges, Matthew and Sasnett, Russell. “Educational Multimedia at MIT”. Advanced Imaging Magazine,
Julio de 1989.
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En resumen, el lector podrd preguntarse ;Por que se abordan estos conceptos?, ;Cudl es el objeto?; en
este sentido debemos explicar que los mismos sirven de antecedente al uso de las nuevas tecnologias como
son las computadoras, los programas multimedia el internet e intranet, y su aplicacion a efecto de dar
atencion a la satisfaccion de las necesidades de los individuos, mediante la comunicacién interactiva,
relaciondndolos a los objetivos y metas de la organizacion, y a los propdsitos y fines de la representacion
sindical.

En este sentido y con el propdsito de complementar la aportacion que hace la presente tesis a la solucion
de un problema humanistico-sociolaboral, se hecha mano de la tecnologia multimedia, por lo que se
acomparnia de un CD, que presenta el Modelo propuesto y que ademds permite mostrar de manera
interactiva el marco referencial, normativo y societal, y las teorias utilizadas para dar explicacion al
problema; ademds presenta a los protagonistas, su convergencia, la Relacion Laboral que esto genera y
los factores externos que la permean; ofreciéndoles a los trabajadores, a las autoridades y a los
representantes sindicales, una vision mds integral del problema observado y acceso a las herramientas que
les permitan enfrentarlo, comprenderlo y resolverlo.
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CAPITULO III. METODOLOGIA APLICADA A LA IDENTIFICACION DE
LAS NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS EN LA RELACION
LABORAL (INVESTIGACION DE CAMPO)

I11. 1. UBICACION E IDENTIFICACION DE LA POBLACION (N) POR INVESTIGAR

1L 1. 1. DESCRIPCION DE LAS ESTRUCTURAS OCUPACIONALES

En el presente capitulo se explica como se estructuro la metodologia utilizada para desarrollar la
correspondiente Investigacion de Campo, en este sentido antes de abordar la descripcion de las estructuras
ocupacionales donde se ubican a los trabajadores por sondear, es conveniente ofrecer una breve explicacion
introductoria del porque se atiende en esta forma y en este orden, lo que en este capitulo se expone, a fin de
que el lector tenga una mejor, comprensién de lo realizado.

Es importante recordar que es prioridad de este estudio el percatarse de que tanto conocimiento vinculacién y
comunicaci6n existe respecto de las necesidades de los individuos (trabajadores) con relacién a los objetivos
y metas de la organizacion y los propésitos y fines de la representacién sindical; partiendo de esta premisa y
con el objeto de establecer que concepcién tienen los trabajadores al respecto, surgi6 la pregunta:

(Como poder identificar y conocer las percepciones de los individuos (trabajadores), que forman parte del
Objeto de Estudio, que es la Relacion Laboral, y que desde el punto de vista de esta tesis, es donde se
escenifica el fenémeno observado?.

En este sentido, primero fue necesario disefiar una metodologia que permitiera de una manera légica y
ordenada ubicar e identificar el universo (N) de trabajadores por cuestionar y cuales son sus caracteristicas;
después con base en criterios tedricos-técnicos como habria de seleccionarse el método de muestreo y
determinarse el tamafio adecuado de muestra (n) de trabajadores, en seguida proceder a elegir el tipo de
cuestionario mas adecuado, que nos permitiera conocer sus percepciones, posteriormente realizar el acopio y
clasificacion de la informacion, para finalmente hacer el anélisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

Con este proposito, primero se decidié identificar los Centros de Trabajo por modalidad a fin de ubicar
donde se encuentran los trabajadores, después identificar las Estructuras Ocupacionales de estos Centros de
Trabajo, esto con la finalidad de cuantificar el total de trabajadores que conforman la poblacion, de la cual se
obtendria la muestra representativa.

Con base en lo anterior, después de investigar a fondo y con base en lo plasmado en el “Plan Nacional de
Desarrollo 1995-20007%, especificamente en lo que se refiere a la Atencion de Grupos Vulnerables, se
encontrd que los centros de trabajo por medio de los cuales brinda el servicio el Departamento de Educacién
Especial en el Estado de México; son los siguientes:

NOTA: Se hace mencién de las caracteristicas de cada uno de estos centros de trabajo, a efecto de ilustrar al lector,
sobre la importancia de las funciones que realizan.

# “Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000". Presidencia de la Reptblica, 1995.
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SUPERVISIONES DE EDUCACION ESCOLAR: Son las unidades técnicas en lo psicopedagégico y administrativo,
por medio de las cuales el Departamento de Educacién Especial, coordina y controla los servicios que opera (CAM y
USAER) en la entidad. Supervisiones Escolares que tienen la funcién de promover, orientar, asesorar, evaluar y
verificar el cumplimiento de las normas, los programas y proyectos en materia de: administracién de recursos, apoyos
psicopedagégicos, control escolar, extension educativa y escuelas particulares; lo anterior conforme a lo establecido
por el Departamento de Educacién Especial, los S.E.LE.M. y la Secretaria de Educacién Publica.

CENTROS DE ATENCION MULTIPLE (CAM): Son los servicios educativos que ofrecen educacién basica y
tecnolégica, promoviendo la integracion escolar, familiar y socio-laboral de los alumnos que presentan necesidades
educativas especiales, tengan o no alguna discapacidad; y que mediante apoyos alternativos permanentes, brindan la
atenci6n indispensable que les permita cursar sus estudios conforme a las normas y requisitos establecidos por el
Sistema Educativo Nacional. Asimismo, ofrecen atencién complementaria a los alumnos con discapacidad que cursan
su educacién bdsica en escuela regular, apoyandolos especificamente para que logren acceder a la curricula oficial.

UNIDADES DE SERVICIOS DE APOYO A ESCUELAS REGULARES (USAER): Son los servicios educativos que
ofrecen apoyo psicopedagdgico a los alumnos integrados a escuela de Educacién Bésica Regular (Preescolar, Primaria
y Secundaria), que presentan necesidades de educacién especial, tengan o no alguna discapacidad, con el objeto de que
accedan con mayor facilidad a la curricula establecida por el Sistema Educativo Nacional, y que adicionalmente
brindan orientaci6n a maestros, padres de familia y sociedad en general.

Para dar orden y congruencia a esta informacion, se considero pertinente elaborar cuadros que
permitieran concentrar los datos de los Centros de Trabajo, y sus Estructuras Ocupacionales (personal
que labora en estos); abundando en su adscripcion administrativa, su ubicacion por municipio, numero de
servicios por modalidad y nimero de puestos por servicio, lo anterior con el propdsito de definir el total de
trabajadores por investigar, lo cual quedo plasmado en tres tablas que permiten ubicar, identificar y
cuantificar al personal que labora en estos servicios, poblacion de donde se obtendrd la muestra de
individuos por cuestionar, mediante la Escala Likert; estos cuadros son:

1. CONCENTRADO DE CENTROS DE TRABAJO POR MODALIDAD Y UBICACION, DONDE SE
ENCUENTRA EL PERSONAL QUE ES SUCEPTIBLE DE APLICARLE EL CUESTIONARIO, Y
QUE SE VERIA BENEFICIADO CON LOS RESULTADOS Y PROPUESTAS DE ESTA
INVESTIGACION.

2. ESTRUCTURAS OCUPACIONALES DE LOS SERVICIOS QUE ATIENDE EL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL DE LOS S.E.LE.M.

3. TOTAL DE CENTROS DE TRABAJO, PUESTOS POR CENTRO DE TRABAJO Y TOTAL DE
PUESTOS; ES DECIR LA POBLACION A MUESTREAR (N).
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1.- CONCENTRADO DE CENTROS DE TRABAJO POR MODALIDAD Y UBICACIEN, DONDE SE |

ENCUENTRA EL PERSONAL QUE ES SUCEPTIBLE DE APLICARLE EL CUESTIONARIO, Y QUE
SE VERIA BENEFICIADO CON LOS RESULTADOS Y PROPUESTAS DE ESTA INVESTIGACION

MUNICIPIO SUPERVISION ESCOLAR]_MUNICIPIO CAM. MUNICIPIO USAER
Atizapan No. 1 Atizapan No. 9 Atizapan No. 17
Atizapan No. 10 Atizapan No.18
Nicolas Romero No. 11 Nicolas Romero No. 37
Nicolas Romero No. 38
Atizapan No. 40
Atizapan No. 41
Atizapan No. 42
Atizapan No. 54
Coacalco No. 2 Coacalco No. 2 Coacalco No. 3
Coacalco No. 3 Coacalco No. 4
Coacalco No. 4 Coacaico No. 5
Coacalco No. 5

ICuautitian Izcalli No. 3 Cuautitlan lzcalli No. 12 Cuautitlan Izcalli No. 9
Cuautitlan Izcalli No. 13 Cuautitlan Izcalli No. 10
Cuautitlan Izcalli No. 25
Cuautitian Izcalli No. 43
} N [Cuautitian Izcall No. 45
Ecatepec No. 4 Ecatepec No. 6 Ecatepec No. 11
|Ecatepec No. 8 Ecatepec No. 12
|Ecatepec No. 32
Ecatepec No. 33
_ _ Ecatepec No. 46
Ecatepec No. 5 Ecatepec No. 7 Ecatepec No. 15
Ecatepec No. 16
Ecatepec No. 21
[Ecatepec No. 24
Ecatepec No. 36
Naucalpan No. 6 Naucalpan No. 14 Naucalpan No. 1
Naucalpan No. 15 Naucalpan No. 2
|[Naucalpan No. 5
Naucalpan No. 6
_ Naucalpan No. 47
Nezahualcoyotl No. 7 |Nezahualcoyotl No. 1 Nezahualcoyot! No. 11
Nezahualcoyotl No. 19
Nezahualcoyotl No. 20
Nezahualcoyotl No. 29
Nezahualcoyoti No. 48
Nezahualcoyotl No. 56
'fla!nepantla No. 8 Tlalnepantla No. 16 l’I’EIneparﬂla No. 13
Tlalnepantla No. 14
Tlalnepantla No. 34
Tlalnepantia No. 35

Tlalnepantla No. 49 |
|Tlainepantia No. 57
excoco No. 12 'F’;paloﬂa COPROCESO l-’apalotla No. 26
Tecamac Jose Clemente O. JTecamac No. 52
Texcoco _ No. 53
Los Reyes La Paz No. 55




- 2.- ESTRUCTURAS OCUPACIONALES DE LOS SERVICIOS QUE ATIENDE EL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL DE LOS S.E.LE.M.

e
SUPERVISISN DE EDUCACIaN ESCOLAR I
. PUESTOS UMERO DE PUES
Supervisor Escolar 1
uxiliar de Supervision 1
sor de Maestro Especialista 1
esor de Psicologla 1
JAsesor de Trabajo Social 1
ISecretaria 1
Intendente 1
=z
CENTRO DE ATENCION MULTIPLE
PUESTOS NUMERO DE PUESTOS
if)irector 1
JAsesor Técnico del C.A.M. 1
[Maestro de Grupo (estos pueden aumentar de acuerdo a las necesidades) 6
Maestro Especialista 2
erapeuta de Lenguaje 2
[Maestro de Taller Escolar (10 hrs.) 1
[Maestro de Capacitacién para el Trabajo (30 hrs.) 2
Maestro de Educacion Fisica 2
erapeuta Fisico (10hrs.) 2
[Psicologo 1
ITrabajador Social 1
INifiera (para intervencion temprana) 1
JAdministrador 1
ISecretaria 1
[intendente (estos puden aumentar de acuerdo a las necesidades) 1
Conserje 1
elador 1
otal de- ‘de Atencion’ e gl
| UNIDAD DE SERVICIOS DE APOYO A ESCUELAS REGULARES
I_ PUESTOS NUMERO DE PUESTOS
Director 1
Maestros Especialistas (estos pueden aumentar de acuerdo a las necesidades) 10
ITerapeuta de Lenguaje 1
Psicdlogo 1
ITrabajador Social 1
Secretaria 1

5
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3.- TOTAL DE CENTROS DE TRABAJO, PUESTOS POR CENTRO DE TRABAJO Y
TOTAL DE PUESTOS; ES DECIR LA POBLA_CION A MUESTREAR (N)

OTAL DE SUPERVISIONES ESCOLARES 9
18
47
OTAL DE PUESTOS POR SUPERVISION ESCOLAR 7_ I
TAL DE PUESTOS POR C.A.M. 2'_{ 1
TOS POR U.S.AER. 15 L
CENTROS DE TRABAJO No. DE CENTROS| PUESTOS X CENTRO | TOTAL DE PUESTOSi
upervisiones Escolares 9 7 63}
Centros de Atencion Multiple _ 18 27 486}
Unidad de Servicios de Apoyo a la Escuela Regular 47 15 70




L. 1. 2. CARACTERISTICAS DE LOS INDIVIDUOS (TRABAJADORES)

Para poder establecer un criterio consistente que ofreciera elementos validos de juicio, respecto del nivel de
preparacion, asi como de la percepcién y de los sentimientos que los trabajadores tienen de sus propias
necesidades, de los objetivos y metas de la organizacién y el papel que juegan los propésitos y fines de la
representacion sindical; se tuvo que reflexionar respecto de los requisitos que debe reunir un aspirante para
ingresar al servicio y evaluar las caracteristicas y nivel de preparacion de los trabajadores, que laboran en el
Departamento de Educacion Especial y que estan afiliados a la Seccién 36; individuos a quienes en esencia
se dirigen las observaciones y beneficios que resulten a la culminacion de la presente tesis.

Estos anélisis llevaron primero a identificar el tipo de categorias y puestos (techos financieros con los que se
remunera a los trabajadores) que operativamente funcionan dentro de los Servicios de Educacién Especial; y
después, a corroborar los perfiles académicos que establece el profesiograma autorizado para que un
trabajador pueda acceder a cada una de las categorias y puestos.

En este sentido, se considero pertinente disefiar formatos que permitieran concentrar esta informacién de
manera objetiva y veraz. Estos datos se organizaron en dos tablas que presentan el tipo de plazas, sus
codificadores clave y el perfil requerido para ocuparlas; estos son:

1.- PLAZAS/CATEGORIAS DIRECTIVAS, DOCENTES Y ASIMILABLES ADSCRITAS AL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL.

2.- PLAZAS/PUESTOS ADMINISTRATIVOS, PROFESIONAL, TECNICO Y MANUAL ADSCRITO
AL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL.

DE LOS DATOS OBTENIDOS SE CONCLUYE QUE DE UN TOTAL DE 1,254 PLAZAS:

1,054 Plazas/Categoria, son ocupadas por trabajadores que cuentan con un nivel de preparacion de por lo
menos licenciatura y que desemperian funciones directivas, docentes y asimilables como son las de asesor,
psicologo o pedagogo.

61 Plazas/Puesto, estdn asignadas a trabajadores sociales los cuales también cuentan con licenciatura.

25 Plazas/Puesto, pertenecen a trabajadores que acreditan estudios de bachillerato con carrera técnica
titulados.

3 Plazas/Puestos mas con perfil de bachillerato concluido.
42 Plazas/Puesto, otorgadas a secretarias con carrera comercial, y

69 Plazas/Puesto, ocupadas por trabajadores con actividades de indole manual, quiénes como minimo tienen
secundaria terminada.



1.- PLAZAS/CATEGORIAS DIRECTIVAS, DOCENTES Y ASIMILABLES ADSCRITAS AL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL

Wo. Plazas|CLAVE NOMBRAMIENTO PERFIL REQUERIDO PARA OCUPAR LA PLAZA
32| E0181 |Maestro de Jardin de Nifios Foraneo Profesor de Educacion Preescolar Titulado
263| E0281 |Maestro de Grupo de Primaria Foraneo Profesor de Educacién Primaria Titulado
1] E0363 |Profesor de Ensefianza Secundaria Foraneo Profesor de Educacion Secundaria con Especialidad Titulado
1] E0371 |Profesor Orientador de Ensefianza Secundaria Foraneo Licenciado en el Area Titulado
120]| E0461 |Profesor de Adiestramiento de Secundaria Técnica Foraneo Licenciado en el Area Pasante
46| E0465 |Profesor de Adiestramiento de Secundaria Técnica Foraneo Titulado [Licenciado en el Area Titulado
64| E0629 |Director de Escuela de Educaciéon Especial Lic. en Educ. Esp. o Equivalente Titulado C/5 afios Experiencia
8| E0633 [|Supervisor de Educacién Especial Lic. en Educ.Esp. o Equivalente Titulado C/10 afios Experiencia'
42| E0671 |Profesor Orientador de Enseflanza Superior Foréneo Lic. en Pedagogia o Psicologia Titulado
215| E0681 |Maestro de Escuela de Experimentacion Pedagégica Foraneo Lic. en Educacién Especial o Equivalente Titulado
219| E0687 |Maestro de Educacién Especial Lic. en Educacién Especial o Equivalente Titulado
40| E0689 |Maestro Psicologo Orientador de Educacion Especial Licenciado en Psicologia Titulado
1| E0692 |Maestro de Grupo de Primaria de 3/4 de Tiempo Foraneo Profesor de Educacién Primaria Titulado
1| E0963 |Maestro de Ensefianza Tecnolégica Foraneo Licenciado en la Asignatura Titulado
1| E2781 [Maestro de Telesecundaria Foraneo Licenciado en la Asignatura Titulado

2.- PLAZAS/PUESTOS ADMINISTRATIVOS, PROFESIONAL, TECNICO Y MANUAL ADSCRITO AL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL

No. Plazas|CLAVE NOMBRAMIENTO PERFIL REQUERIDO PARA OCUPAR LA PLAZA
22|A01803|Administrativo Especializado Bachillerato con Carrera Técnica Titulado
1]A01806}Analista Administrativo Bachillerato Terminado
2|A01820]Ayudante Administrativo Bachillerato Terminado
42| A03803]|Secretaria de Apoyo Carrera Comercial (Secretariado)
25]501803]Oficial de Servicios y Mantenimiento Secundaria Terminada
40{S01807|Asistente de Servicios en Plantel Secundaria Terminada
21S01808|Asistente de Servicios y Mantenimiento Secundaria Terminada
2|S01812|Auxiliar de Servicios y Mantenimiento en Plantel Secundaria Terminada
1|/ T03804|Especialista Técnico Bachillerato con Carrera Técnica Titulado
1/ T08802|Dibujante Bachillerato con Carrera Técnica Titulado
1]T14807|Nifiera Bachillerato con Carrera Técnica en Puericultura Titulado
61| T26803| Trabajador Social Licenciado en Trabajo Social
L 200

TOTAL DE PLAZAS: 1,254 (Un mil doscientas cincuenta'y cuatro) -

NOTA: En algunos casos un trabajador pude tener mas de una plaza, lo cual depende de el nimero de horas consignadas a cada plaza.




La anterior informacion nos ofrece la siguiente distribucion, respecto del:
* NIVEL DE PREPARACION,
= NUMERO DE PLAZAS, y

= PORCENTAIJE QUE REPRESENTAN DEL UNIVERSO.

NIVEL DE PREPARACION No. de PLAZAS % QUE REPRESENTAN

DEL UNIVERSO
Licenciatura 1,115 88.92 %
Bachillerato con Carrera Técnica 25 1.99%
Bachillerato Terminado 3 0.24 %
Secretarias con Carrera Comercial 42 335%
Primaria o Secundaria Terminada 69 5.50 %
TOTALES 1,254 100.00 %

De los datos obtenidos anteriormente, se corrobora que:

Casi el 90 % de los trabajadores que conforman la poblacion, objeto de estudio de esta investigacion,
cuenta con un nivel de preparacion bastante alto (Licenciatura); lo que aunado a las observaciones
realizadas, nos permite sostener que los trabajadores que integran la poblacion, tienen la capacidad
intelectual para tener un grado de percepcion y sensibilizacion bastante amplio de lo que se pretende
demostrar mediante la informacion obtenida de la aplicacion del cuestionario propuesto en esta tesis.

Ademds de que garantiza confiabilidad en la conceptualizacion del grado de conciencia que tienen de sus
propias necesidades, lo importante que es el reconocimiento de las mismas, y la falta de vinculacién que
guardan con los objetivos y metas de la organizacion institucional y con los principios y fines de la

representacion sindical.
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I1I. 1. 3. SELECCION DEL METODO DE MUESTREO Y TAMANO DE MUESTRA

ML 1. 3. 1. ELECCION DEL METODO DE MUESTREO

Una vez identificada la poblacién que conforma el total de trabajadores, misma que es finita y que consta de
1,254 individuos, fue necesario reflexionar respecto a la necesidad de obtener una muestra representativa de
la poblacién a efecto de aplicarle el cuestionario (Escala Likert), en este sentido y a efecto de argumentar
tedricamente nuestro proceder surgieron ciertos cuestionamientos, los cuales se cristalizaron en la pregunta
¢POR QUE MUESTREAR UNA POBLACION?.

Al respecto, se concluyeron las siguientes razones para proceder a obtener una muestra:

1. LA IMPOSIBILIDAD FiSICA DE ENTREVISTAR A TODOS LOS TRABAJADORES INTEGRANTES DE LA
POBLACION.

2. EL COSTO DE ESTUDIAR A TODOS LOS TRABAJADORES INTEGRANTES DE LA POBLACION ES
PROHIBITIVO.

3. EL TIEMPO QUE TOMARIA CUESTIONAR AL TOTAL DE LOS TRABAJADORES INTEGRANTES DE LA
POBLACION SERIA SUMAMENTE EXCESIVO, Y

4. ES POCO PROBABLE QUE LA INCLUSION DEL TOTAL DE TRABAJADORES QUE INTEGRAN LA
POBLACION AFECTE SIGNIFICATIVAMENTE LOS RESULTADOS DE LA INVESTIGACION.

De esta forma, se procedio a elegir y argumentar el método de muestreo:

“No hay un mejor método de muestreo que el elegido para seleccionar una muestra probabilistica, lo cual
tienen un objetivo fundamental que es: permitir que al azar se determinen los integrantes que se incluirdn en
la muestra.

Asi se determino utilizar el MUESTREO ALEATORIO SIMPLE, que no es mas que el obtener:

UNA MUESTRA FORMULADA DE MANERA QUE CADA INTEGRANTE DE LA POBLACION TENGA LA MISMA
PROBABILIDAD DE QUEDAR INCLUIDO”.*

Para tal efecto primero se hizo necesario disefiar una tabla que incorpora todos los REGISTROS FEDERALES
DE CONTRIBUYENTES DEL PERSONAL QUE INTEGRA EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL,
la poblacién (N), que es de 1,254 individuos.

Posteriormente con base en una TABLA DE NUMEROS ALEATORIOS, seleccionar los nimeros de Registros
Federales de Contribuyentes de los individuos (Trabajadores) que conformaran la muestra (n).

NOTA: Las dos tablas que se mencionan con anterioridad se presentan mas adelante, al termino de la exposicion del
Punto II1. 1. 3. 3. Procedimiento utilizado para seleccionar la muestra.

** Mason, Robert, D. and Lind, Douglas, A. “Estadistica para Administracién y Economia”, Alfaomega Grupo Editor, S.A. de
C.V., México, 1998.
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I 1. 3. 2. DETERMINACION DEL TAMANO ADECUADO DE MUESTRA (n)

Identificada la poblacion (N), de trabajadores que integran el Departamento de Educacién Especial,
dependencia donde se aplica el presente estudio, y elegido el método de muestreo, se tuvo que proceder a
determinar el tamafio adecuado de muestra, a efecto de conocer la opinién de los trabajadores que
representativamente forman parte de la poblacion y de los cuales se desea conocer la percepcion y
sentimientos que tienen respecto de las afirmaciones que se proponen en el cuestionario (Escala Likert) que
se aplico, y en consecuencia obtener respuestas que den sustento y validez a los planteamientos y premisas
expuestos en eslta tesis.

Con este proposito se tuvo que hechar mano de los conocimientos desarrollados por la inferencia estadistica.
“En este sentido, hay varios errores comunes acerca del tamafio adecuado de una muestra. Al respecto es
falso que una muestra que conste del 5% (o un porcentaje constante semejante), sea adecuada para todo
problema. Sin embargo, una muestra de 3 de una poblacion de 60 podria ser demasiado pequefia, y un
tamafio de muestra de 50,000 de una poblacién de 1 millén demasiado grande.

Hay tres factores que determinan el tamafio de la muestra, ninguno de los cuales tiene relacion directa con el
tamario de poblacion. Estos son:

1. El grado de confianza seleccionado (Z). Por lo general es de 0.95 o 0.99, pero puede ser cualquier
nivel. El investigador especifica el grado de confianza.

2. El méximo error permisible (E). Debe decidirlo el investigador también. Es el méaximo error

tolerable en un nivel de confianza especifico.
3. La variacién de la poblacién (&). La variacion o variabilidad de la poblacion la mide la desviacion
estandar. (Por supuesto, una poblacién con poca variacién requiere muestras mas pequefias:

Hay dos formas de calcular la desviacién poblacional:

A. Realizando una encuesta piloto (por ejemplo, de 50) y utilizando la desviacién estandar, o

B. Calculando la desviacion estindar con base en un conocimiento de la poblacién”. >

Para efectos de nuestro estudio, con el propésito de economizar y puesto que se tiene un conocimiento previo
de la poblacion, se procedi6 a determinarlo.

*® Mason, Robert, D. y Lind, Douglas, A. “Estadistica para Administracién y Economia”, Alfaomega Grupo Editor, S.A. de
C.V., México, 1998.
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De esta forma, con fundamento en lo antes expuesto, se determino que:

1. LA POBLACION A INVESTIGAR ES FINITA Y CONSTA DE 1,254 TRABAJADORES.

2. SE DESEA OBTENER UNA MUESTRA DE TRABAJADORES DE LA POBLACION QUE PERMITA
CONOCER CON LA MAYOR VERACIDAD, CUANTOS TRABAJADORES CONSIDERAN QUE SUS
NECESIDADES INDIVIDUALES SON CONGRUENTES, VINCULADAS Y ADECUADAMENTE
COMUNICADAS, EN RELACION CON LOS OBJETIVOS Y METAS INSTITUCIONALES Y CON LOS
PRINCIPIOS Y FINES DE LA REPRESENTACION SINDICAL .

3. EL NUMERO DE TRABAJADORES DE LA MUESTRA QUE NO CONTESTEN OBJETIVA Y
VERAZMENTE EL CUESTIONARIO, NO DEBERA SER MAYOR DE 10 INDIVIDUOS, (E = 10).

4. LOS RESULTADOS QUE ARROJE LA MUESTRA DEBEN SER LO MAS PRECISOS POSIBLE, POR LO
QUE SE ESTABLECIO UN NIVEL DE CONFIANZA DEL 99%, (Z = 2.58).

5. SE CONSIDERA QUE DE LOS TRABAJADORES QUE CONFORMAN LA POBLACION UN 5%
PUDIERA TERGIVERSAR O DESVIRTUAR LAS RESPUESTAS DEL CUESTIONARIO (ESCALA LIKERT)
POR APLICAR, LO CUAL EQUIVALDRIA A 63 TRABAJADORES (& = 63)

“Asi, con los datos anteriores y con el propésito de determinar el tamafio de muestra, se decidié utilizar la
formula estadistica siguiente™':

PROCEDIMIENTO
FORMULA DATOS
E =10
n=2*& * Z =258
E &=63
SUSTITUYENDO
n= 2.58*63 * n= 162.54° n=16254"2
10 10
n =264.19251 264 = Tamaiio Adecuado de Muestra (n)

3 Shao, Stephen, P. “Estadistica para Economistas y Administradores de Empresa”, Herrero Hermanos, Sucesores S.A.
México, 1980.



III. 1. 3. 3. PROCEDIMIENTO UTILIZADO PARA SELECCIONAR LA MUESTRA

Para proceder a obtener la Muestra Aleatoria Simple se tuvo que echar mano de dos tablas, ya mencionadas
con anterioridad:

1.- TABLA DE REGISTROS FEDERALES DE CONTRIBUYENTES DEL PERSONAL QUE INTEGRA EL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL. Que en concreto contiene al total de la Poblacion, y;

2.- TABLA DE NUMEROS ALEATORIOS. Con base en la cual se van a identificar 264 niimeros a fin de
seleccionar los Registros Federales de Contribuyentes de los trabajadores que conformarén la Muestra.

Ahora bien, antes de explicar el procedimiento utilizado para seleccionar la Muestra, es conveniente explicar
brevemente lo que es una Tabla de Numeros Aleatorios y como se utiliza.

“La tabla de nimeros aleatorios es una coleccion de digitos tomados al azar. El término aleatorio significa
que cada uno de los diez nimeros (0,1,2,3,.......,9) tiene la misma oportunidad de ocurrir. Los digitos de la
Tabla de Numeros Aleatorios utilizada, pueden considerarse como niimeros de una sola cifra (0-9), de dos
cifras (00-99), de tres cifras (000-999), o bien como cualquier nimero de guarismos que se desee. Los digitos
mostrados en la Tabla utilizada estdn ordenados por parejas y agrupados en bloques o grupos de cinco hileras
y cinco columnas. Se utiliza este formato por conveniencia.

Los niimeros aleatorios se utilizan principalmente por una de dos razones:

(1) Para identificar el elemento de una poblacién (la fuente de datos).

(2) Para simular un e»q:n:rimento”.3 2

Una vez explicado lo anterior, se procedi6 de la siguiente forma a efecto de obtener la Muestra (n), de
trabajadores a cuestionar. Se va a seleccionar una Muestra Aleatoria Simple de 264 individuos de una
poblaciéon de 1254. Esta poblacion esta representada por los Registros Federales de Contribuyentes del
Personal que Integra el Departamento de Educacion Especial, a los que se les asigno un niimero entre 0001 y
1254. Se considera la Tabla de Numeros Aleatorios, como una coleccién de niimeros de cuatro digitos (la
unién de dos columnas), donde los nimeros 0001, 0002, 0003,........1254 identifican a las 1254 personas. Los
nameros 0000, 1255, 1256........, 9999 no representa a nadie en la poblacion; es decir, seran descartados si
son seleccionados.

Todo esta listo para seleccionar a las 264 personas, que seran cuestionadas. Para ello es necesario seleccionar
en la Tabla de Numeros Aleatorios un punto de partida y un camino o sendero a seguir. En este sentido se
procedi6 de la siguiente manera: el numero seleccionado fue el 1009, que se ubica en la Columna I
identificado por las Subcolumnas A y B en la primera linea. Tomando éste como punto de partida , se siguen
leyendo cifras de cuatro nimeros hacia abajo, continuando, de ser necesario en la parte superior del siguiente
conjunto de columnas. En este orden de ideas la primer persona ser4 la identificada por el nimero 1009, es la
primer fuente de datos en ser seleccionada, leyendo hacia abajo se encuentra el nimero 3754, este nimero se
descarta. El siguiente nimero es el 0842, en consecuencia la persona identificada por €l es la segunda fuente
de datos en ser seleccionada. Prosiguiendo de esta forma hasta obtener el total de Registros Federales de
Contribuyentes que contendra la muestra especificada de 264 trabajadores.

*? Johnson, Robert. “Estadistica Elemental”, Grupo Editorial Iberoamérica, S.A. de C.V., México 1999.
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Con base en el procedimiento antes descrito se identificaron los siguientes 264 nimeros.

1009
0842
1180
0989
0449
0054
1166
0918
0835
0763
0691
0045
0937
0205
0532
0352
0628
0139
0175
0039
1130
0130

NOTA: Se hace mencién que al seleccionar los niimeros se observo que algunos de estos se repetian, por lo
que se tuvieron que elegir mas guarismos hasta obtener los 264 necesarios para conformar la muestra
especificada, se subrayaron los nimeros repetidos a efecto de considerarlos una sola vez. Estos son: 0862,
0833, 0989, 1233, 1025, 1168, 0836, 1180, 0374, 0200, 0078, 0212, 0851, 0048, 1176, 0344, 0099, 1051,

0306
0795
0695
0750
0556
0533
0229
0422
0068
0568
1012
0512
0747
1188
0428
0775
1116
0307
0154
0545
0997
1051

1100, 0689 y 1207.

Con base en la eleccion de los anteriores numeros, se procedi6 a seleccionar los Registros Federales de

0461
0708
0878
0553
0833
1236
0082
0443
1217
1119
0720
0552
0501
0038
0184
0770
0800
0385
0471
0411
0546
0981

0881
0374
0973
0190
0657
0601
1243
1048
0588
0862
0294
0749
0458
0164
0010
1254
0801
0727
0516
1000
0518
1174

0798
1072
0355
0833
0611
0722
0276
1225
0669
0323
1094
0477
1196
0102
0499
0239
0538
0395
1157
0711
0212
0479

0947
0162
1246
0828
0757
0676
0119
0803
0892
0508
1033
1189
0145
0409
0200
1190
0074
0303
0247
1110
0108
0177

1176
0998
0737
1162
0862
1021
0627
0989
0064
0124
0181
0135
0368
0020
0799
0922
0284
1180
0337
0379
0746
1233

1025
0246
0171
0863
0644
0078
0297
1100
0047
1168
1168
0934
1139
0899
0333
0408
0425
1120
1248
0836
0354
0761

0093
1020
0836
0325
0336
0739
0564
0823
0903
1233
0099
0728
0374
1192
0193
1084
0551
0436
0048
0805
0200
0505

0446
0597
0406
0097
0207
0348
1134
0668
0264
0976
0715
0950
0851
0949
0774
0654
1003
0591
0288
0507
1184
1165

0558
0078
0210
1025

0048
0527
0106
1176

0787
1006
0634
1051

0290
0212
0091
0939
0402
0344
0610
0881
0118
0024
0033
0539
0475
0400
0561
1069
0851
1062

1171
0324
0791
0498
0836
0358
0344
0883
0802
1073
1150
0932
1207
0435
0099
1144
0982
0886

Contribuyentes que correspondian a cada uno de los niimeros obtenidos, esto se refleja en la:

TABLA DE REGISTROS FEDERALES DE CONTRIBUYENTES DEL PERSONAL QUE INTEGRA EL

DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL.

1239
0967
0216
0554
0396
0689
1100
0109
0187
0075
1132
0147
0311
0741
0689
0703
1207
0057
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B e e s
TABLA DE NUMEROS ALEATORIOS UTILIZADA PARA SELECCIONAR LA MUESTRA
DE LA TABLA DE R.F.C. DEL PERSONAL QUE INTEGRA EL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
Tomadas de las tablas de RAND Corporation. Reproducida de Wilfred J. Dixon y Frank J. Massey, Jr. ,
introduction to Statistical Analysis. 3° ed. (Nueva York: McGraw-Hill, 1969), pigs. 446-447.

P =T == —= =\

COLUMNA | OLUMNA Il UMNA il COLUMNA IV COLUMNA V

A B C D E A B C D E A B C D E A B C D E A B C D E
10 09 73 25 33 76 52 01 35 86 34 67 35 48 66 80 95 90 91 17 39 29 27 49 45
37 54 20 48 05 64 89 47 42 96 24 80 52 40 37 20 63 61 04 02 00 82 29 16 65
08 42 26 89 53 19 64 50 93 3 23 20 90 25 60 15 95 33 47 64 35 08 03 36 06
99 01 90 25 20 09 37 67 07 15 38 31 13 11 65 88 67 67 43 97 04 43 62 76 59
12 80 79 99 70 80 15 73 61 47 64 03 23 66 53 98 95 11 68 77 12 17 17 68 33
66 06 57 47 17 34 07 27 68 50 3 69 73 61 70 65 81 33 98 85 11 19 92 91 70
31 06 01 08 05 45 57 18 24 06 35 30 34 26 14 8 79 9 74 39 23 40 30 97 32
85 26 97 76 02 02 05 16 56 92 68 66 57 48 18 73 05 38 52 47 18 62 38 85 79
63 57 33 21 35 05 32 54 70 48 90 55 35 75 48 28 46 82 87 09 83 49 12 56 24
73 79 64 57 53 03 52 96 47 78 35 80 83 42 82 60 93 52 03 44 35 27 38 84 35
98 52 01 77 67 14 90 56 88 07 22 10 94 05 58 60 97 09 34 33 50 50 07 39 98
11 80 50 54 31 39 80 82 77 32 50 72 56 82 48 29 40 52 42 01 52 77 56 78 51
83 45 29 96 34 06 28 89 80 83 13 74 67 00 78 18 47 54 10 68 71 17 78 17
88 68 54 02 00 86 50 75 84 01 3 76 66 79 51 90 36 47 64 93 29 60 91 10 62
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I11. 2. ELECCION, DISENO Y APLICACION DEL CUESTIONARIO (ESCALA LIKERT)
1L 2. 1. ELECCION DE LA ESCALA

Una vez determinado el tamafio adecuado de muestra y seleccionado el método de muestreo, y con el objeto

nocer | ion de los trabajadores respecto del imiento, vi ién y comunicacién de sus
propias necesidades individuales, en relacién con los objetivos y metas de la organizacién y los propésitos y
fines de la representacion sindical, se tuvo que proceder a elegir un instrumento que nos permitiera obtener
esta informacion.

Asi pues, para lograr este objetivo, fue necesario analizar diferentes tipos de cuestionarios que de acuerdo al
estudio realizado pudieran ser de mayor utilidad, por lo que una vez considerada esta situacion, se eligi6 un
cuestionario tipo Escala Likert.

En este sentido se argumenta el porque de la eleccién de esta escala y cuales fueron los razonamientos y
fundamentos tedricos que motivaron esta decision.

Puesto que nos interesa conocer las actitudes, opiniones y moral de los trabajadores respecto del fenémeno
observado, se considero pertinente explicarlas; en este sentido cabe establecer cual es su acepcién y como se
expresan, con este proposito a continuacién se exponen los criterios que sostiene Maier:

“El define a Las Actitudes como una especie de estado del espiritu. Supone una predisposicion para formar
ciertas opiniones. Dicho de otra manera, es un marco de referencia que influye en los puntos de vista y
maneras de pensar de los individuos sobre los distintos asuntos que lo rodean y que generan reflejos en su
conducta.

Las actitudes se forman a través de la experiencia, lo cual significa que son aprendidas. Una vez que la
persona ha desarrollado una actitud particular, le resulta dificil determinar como la adquirié. En realidad
puede ocurrir que el individuo no sea conciente de sus actitudes fundamentales. Ya sea por que estéan basadas
en consideraciones de tipo racional y en el conocimiento de datos concretos o bien porque se deban a una
enérgica fuerza emocional, el caso es que su indole conciente o inconsciente apenas si se refleja en la manera
de pensar o en el comportamiento del sujeto. En cualquiera de los dos casos, el factor que influye en la
conducta es la actitud, no la consideracion de si es o no racional.

Aunque las actitudes de los individuos propenden a ser relativamente estables, pueden modificarse por lo
menos hasta cierto punto. Como son susceptibles de cambio es mas factible medirlas, que si se tratase de
fenémenos sicolégicos firmes y constante.

Por otra parte sostiene que Las Opiniones, son la expresion de un juicio o de un punto de vista relativo a un
tema o asunto especifico. Por lo tanto, la actitud es hasta cierto punto un fenémeno general (como por
ejemplo el que a un empleado le guste o no le guste su supervisor), en tanto que una opinién consiste
esencialmente en una interpretacion relativa a un tema concreto (como por ejemplo, pensar que el jefe se deja
influenciar por las opiniones o maneras de pensar de los demas), estdn esencialmente influidas por la actitud,
que es de tipo mas general”.”?

** Tiffin, Joseph and Mc. Cormik,, Emnest, J. “Sicologia Industrial”, Editorial Diana, S.A. México, 1986.
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“Los hechos y observaciones adquiridas por las experiencias individuales, son interpretadas a través de las
actividades del individuo. Asi por ejemplo, cuando un capataz llama la atencién del grupo laboral a su cargo
sobre el hecho de que algunas reglas relativas a la seguridad han sido violadas; en un momento dado la
persona que tenga una actitud hostil o desfavorable hacia él podrd ser que mas tarde exprese a uno de sus
compafieros su particular opinion de que el capataz los esta fastidiando; mientras que otra persona cuya
actitud hacia el capataz sea amistosa o favorable, exteriorice la opinién de que lo que esta haciendo él, es
sencillamente procurar que no nos cortemos los dedos.

Complementariamente esgrime sobre La Moral: mientras las actitudes y las opiniones son fenémenos
caracteristicos de los individuos, el vocablo moral que en algunas ocasiones consideramos sinénimo de
espiritu, generalmente se refiere a las reacciones de un grupo. En otras palabras, la moral o el espiritu de un
grupo dependen de la accion reciproca de los individuos que lo integran, ya se trate de un equipo de fiitbol,
de una unidad militar o de una sociedad laboral.

Las actitudes, las opiniones y la moral no pueden pesarse con una balanza, ni pueden medirse con una regla,
sin embargo aunque de carécter intangible son fenémenos que pueden ser medidos. Thorndike hace mucho
tiempo indico que todo lo que existe en determinado volumen puede medirse (aunque todo el mundo esta
conforme en que esto resulta a veces dificil). Sin duda alguna, existen diferencias entre los empleados con
respecto a sus actitudes, que ademas influyen indiscutiblemente sobre la eficiencia y rendimiento de los
individuos que integran la organizaciéon. La moral de los individuos integrantes de un grupo puede, en
algunos casos, levantar o arruinar a la empresa.

Hay distintas maneras para que los supervisores y gerentes puedan atisbar o barruntar las actitudes y
opiniones de los empleados y el espiritu de grupo que impera entre ellos.

Algunos de estos procedimientos son sumamente aleatorios y carentes de sistema, como por ejemplo la
interpretacion de algunas observaciones hechas al azar de algunos de sus individuos o del comportamiento y
conducta del grupo o bien por particulares intuiciones de los supervisores o gerentes. De esta forma la falta
de mensuracion sistematica de tales métodos los hace sumamente deficientes. Sin embargo debe considerarse
que no deben ignorarse totalmente estas conjeturas. Asi un supervisor receptivo puede muchas veces percibir
los sentimientos de un grupo con respecto a su nivel de espiritu y entusiasmo, aunque no sea capaz de medir
lo alto o bajo de dicho estado de 4nimo.

Otro método para advertir el espiritu de los empleados, consiste en analizar los cambios operados en factores
tales como, el indice de rotacién del personal, el ausentismo, el absentismo, el volumen de produccién, la
apatia, etcétera. Sin embargo, en el mejor de los caso estos datos solo constituyen atisbos indirectos, sin
considerar que pueden deberse a otras causas como son el estado de 4&nimo o la moral.

Para muchos es recomendable conseguir algiin tipo de medida mas directa y exacta de las actitudes, las
opiniones y la moral. Se han establecido distintos métodos para lograrlo, algunos de los cuales consisten en
cuestionarios o interrogatorios, que los empleados contestan sin firmar.

Cuando se utilizan los interrogatorios, se pregunta a los empleados distintos tipos de puntos, rogandoles que
los contesten con precision y que después los depositen en una urna destinada para tal efecto, o que los
manden por correo a una determinada direccién. Con frecuencia es una organizacion independiente, como

por ejemplo una Universidad o una firma asesora de la gerencia, la que realiza estas indagaciones”.”?

* Tiffin, Joseph and Mc. Cormik, Emest, J. “Sicologia Industria”l, Editorial Diana, S.A. México, 1986.
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“El que sean organismos externos los que se encarguen de este tipo de investigaciones garantiza a los
empleados el que sus contestaciones no van a ser utilizadas en su perjuicio. En los interrogatorios an6nimos
nadie puede saber la manera particular con que un empleado concretamente ha expresado su sentir, pero
tomadas en cuenta las contestaciones del grupo es decir colectivamente, puede obtenerse una impresion
general de las reacciones del personal. Son dos los tipos de cuestionarios mas usados: uno se refiere a la
escala de las actitudes, y asi se llama a veces; el otro es una investigacién de actitudes.

En las Escalas de Actitudes, las preguntas concretas requieren que el individuo exprese su punto de vista
sobre algunos aspectos de la organizacién, pero estas opiniones se utilizan colectivamente para averiguar
algun nivel de actitudes de tipo general de los individuos representados an6nimamente en cada cuestionario.

La medida de las puntuaciones de actitud de los empleados de una organizacion (ya se trate de un oficio,
departamento, compaiiia o cualquier otra clase de sociedad) se utiliza a su vez , como indice y exponente de
la moral del grupo. Existen distintos tipos de escalas de actitud, pero todos ellos se proponen esencialmente

las mismas finalidades”.*?

Es conveniente expresar que uno mds de los argumentos que motivaron la utilizacion de una Escala
Likert , es que tiene las siguientes ventajas:

e FACILITAN LA RECOPILACION DE DATOS Y NO REQUIEREN DE MUCHAS EXPLICACIONES NI DE
GRAN PREPARACION PARA APLICARLOS.

e PERMITEN LA TABULACION RAPIDA DE LOS DATOS, ASf COMO SU INTERPRETACION,
OFRECIENDO LA CONFIABILIDAD REQUERIDA.

e EVITAN LA DISPERSION DE LOS ANTECEDENTES AL CONCENTRARSE EN PREGUNTAS DE
ELECCION FORZOSA, Y

e POR SU DISENO SON MUY RAPIDAS DE APLICAR Y ASi CAPTAN MUCHA INFORMACION EN POCO
TIEMPO.

Con base en los anteriores argumentos tedricos y planteamientos prdcticos, y en razon de las actitudes y
las opiniones que se pretenden conocer por parte de los trabajadores, es que se decidié elegir una Escala
Likert, la cual nos permitiera visualizar de manera objetiva y fidedigna cual es la percepcion de los
trabajadores respecto del que tan reconocidas, vinculadas y comunicadas estdn sus necesidades
individuales con relacidn a los objetivos y metas de la organizacion y a los propdsitos y fines del sindicato.

* Tiffin, Joseph and Mc. Cormik, Ernest J. Sicologia Industrial, Editorial Diana, S.A. México, 1986.
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I1I. 2. 2. METODO DESARROLLADO PARA DISENAR LA ESCALA

En este sentido es conveniente mencionar que, antes de estructurar la Escala Likert, que se aplicaria a los
trabajadores, se tuvo la necesidad de entrar en un proceso de abstraccion respecto del problema observado, la
hipétesis planteada y los elementos que la integran, a efecto de dilucidarlos y conceptualizarlos
adecuadamente.

Para tal efecto, y con el propdsito de definir las afirmaciones que contendria dicha escala, previamente se
tuvo que disefiar una MATRIZ DE CONCEPTOS que permitiera dar orden y congruencia a la interrelacion de
estos.

Esta Matriz se disefio partiendo del establecimiento y correlacién de los siguientes conceptos.

Por una parte:

0 NECESIDADES INDIVIDUALES (DE LOS TRABAJADORES)
o OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION (DE LA INSTITUCION), y

o PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO (DE LA REPRESENTACION)
Y por la otra:

0 SU CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION)

0 SU VINCULACION, y

¢ SU COMUNICACION
En este orden de ideas, el disefio de esta Matriz de Conceptos nos permitié establecer un instrumento
preliminar; sin embargo se considero que tal vez por ser producto de nuestras propias apreciaciones no

responderia a las percepciones de los cuestionados y a los propésitos del estudio, por lo que se observo la
necesidad de ser validada mediante una aplicacion previa (piloto), a un determinado nimero de trabajadores.

Es conveniente mencionar que la Matriz de Conceptos que se presenta a continuacién, se estructuro

considerando las observaciones y sugerencias que se obtuvieron por parte de los trabajadores seleccionados
en la consecuente pre-aplicacion.
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MATRIZ DE CONCEPTOS |

IDENTIFICANDO-CONFRONTANDO-VINCULANDO-COMUNICANDO
NECESIDADES INDIVIDUALES-OBJETIVOS Y METAS-PROPOSITOS Y FINES

FIRMACIONES RESPECTO AL CONOCIMIENTO:

SEIEM-TRABAJADOR

(IDENTIFICACIO}

-CONFRONTACION) =

SNTE-TRABAJADOR

[AS AUTORIDADES DE LOS SEIEM. Y
DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION

SPECIAL RECONOCEN MIS NECESIDADES

INDIVIDUALES

ONOZCO Y COMPRENDO LOS OBJETIVOS

METAS DE LOS SEIEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ

QUE PERMITA A LAS AUTORIDADES DE LOS

SEILEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE

EDUCACION ESPECIAL EL CONOCER MIS
ECESIDADES INDIVIDUALES

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ

QUE ME PERMITA CONOCER LOS OBJETIVOS
METAS DE LOS SEILEM. Y DEL

DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL

SEIEM-SNTE

[AS AUTORIDADES DEL SNTE. Y DE
LA SECCION 36 RECONOCEN MIS
NECESIDADES INDIVIDUALES

ONOZCO Y COMPRENDO LOS PROPOSITOS
FINES DEL S.N.T.E Y DE LA SECCION 36

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
UE PERMITA A LAS AUTORIDADES DEL

S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36 EL CONOCER
IS NECESIDADES INDIVIDUALES

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ

UE ME PERMITA  CONOCER LOS
PROPOSITOS Y FINES DEL SIN.T.E. Y DE LA
SECCION 36

[AS AUTORIDADES DE LOS SELEM. Y
DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL RECONOCEN LOS PROPOSITOS Y
FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36

LAS AUTORIDADES DEL SNTE Y DE LA

SECCION 36 RECONOCEN LOS OBJETIVOS
METAS DE LOS SEILEM. Y DEL

DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL

LAS AUTORIDADES DEL SNTE. Y DE
LA SECCION 36 RECONOCEN LOS
OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.LEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL




FIRMACIONES RES

- o s

SEIEM-TRABAJADOR

SNTE.TRABAJADOR

SEIEM-SNTE

OS SEIEM. Y EL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL  VINCULAN SuUsS
OBJETIVOS Y METAS A MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
UE PERMITA LA VINCULACION DE LOS
BJETIVOS Y METAS DE LOS SEILEM. Y
DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL A MIS NECESIDADES INDIVIDUALES

ELSNTE. Y LA SECCION 36 VINCULAN SUS
PROPOSITOS Y FINES A MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
UE PERMITA LA VINCULACION DE LOS
PROPOSITOS Y FINES DEL SNTE. Y DELA
SECCION 36 A MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES

ACIONES RESPECTO AL

SEIEM-TRABAJADOR ____

LAS AUTORIDADES DE LOS S.EILEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL VINCULAN SUS OBJETIVOS Y
METAS A LOS PROPOSITOS Y FINES DEL
S.N.T.E Y DE LA SECCION 36

LAS AUTORIDADES DEL SNTE Y DE LA
ECCION 36 VINCULAN SUS PROPOSITOS Y
FINES A LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS

S.ELEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE

EDUCACION ESPECIAL

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
QUE PERMITA LA VINCULACION DE LOS
OBJETIVOS Y METAS DELOS S.ELEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
DE LOS PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.TE.
DE LA SECCION 36
- t %

SNTE-TRABAJADOR

LAS AUTORIDADES DE LOS S.EIEM. Y DEL

DEPARTAMENTO DE EDUCACION

ESPECIAL ME COMUNICAN OPORTUNA Y
DECUADAMENTE SUS OBJETIVOS Y METAS

N Mi TRABAJO ME CAPACITAN
ESPECTO DE LOS OBJETIVOS Y METAS DE

OS SEIEMY DEL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL

LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.ILEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
E PERMITEN EXPRESAR LIBREMENTE MIS
IDEAS Y OPINIONES RESPECTO DE SUS
BJETIVOS Y METAS

ISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION
EFICIENTE Y EFICAZ QUE ME PERMITA

ONOCER LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS
S.E.LEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL

SEIEM-SNTE

[AS AUTORIDADES DEL SNTE. Y DE LA
SECCION 36 ME COMUNICAN OPORTUNA Y
DECUADAMENTE SUS PROPOSITOS Y FINES

EN Ml TRABAJO  ME CAPACITAN
RESPECTO DE LOS PROPOSITOS Y FINES
DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36

LAS AUTORIDADES DEL S.N.-TE. Y DE LA
SECCION 36 ME PERMITEN EXPRESAR
LIBREMENTE MIS IDEAS Y OPINIONES
RESPECTO DE SUS PROPOSITOS Y FINES

EXISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION
EFICIENTE Y EFICAZ QUE ME PERMITA
CONOCER LOS PROPOSITOS Y FINES DEL
S.N.TE. Y DE LA SECCION 36

LAS AUTORIDADES DE LOS SEILEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL COMUNICAN  OPORTUNA Y
DECUADAMENTE SUS OBJETIVOS Y METAS

L SNTE. Y A LA SECCION 36

LAS AUTORIDADES DEL SNT.E Y DE LA
SECCION 36 COMUNICAN OPORTUNA Y
DECUADAMENTE  SUS PROPOSITOS Y
FINES A LOS S.E.LEM.Y AL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
QUE PERMITA LA COMUNICACION DE
LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.ELEM. Y
DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL Y DE LOS PROPOSITOS Y FINES
DEL S.N.-T.E. Y DE LA SECCION 36




II. 2. 3. PRE-APLICACION DE LA ESCALA

El lector se preguntara ;Por qué proceder a pre-aplicar la Escala Likert?, y no iniciar con su aplicacién
directa; esta decision se tomo con base en los siguientes argumentos:

(Como podiamos saber si la Escala disefiada responderia a las expectativas de los cuestionados
(trabajadores), y a los objetivos planteados en el presente estudio?.

Al respecto y con el objeto de tener certidumbre préctica, se consideré pertinente realizar una validacion del
instrumento previamente disefiado (Escala Likert).

En este sentido la mejor forma de hacerlo fue conociendo anticipadamente la percepcion de un pequefio
grupo de trabajadores a quienes esta dirigida la Escala, esto con el prop6sito de corroborar que tan adecuadas
eran las afirmaciones contenidas en dicho instrumento, lo cual nos permitié evitar desviaciones respecto de lo
que se pretendia conocer en funcién de la mentalidad de los cuestionados y la hipétesis planteada, y por otra
parte depurar y simplificar su contenido.

Para tal efecto, se definieron tres criterios a los que debia ajustarse el instrumento disefiado:

1. CONFIRMAR LA PERTINENCIA Y OBJETIVIDAD DE LAS AFIRMACIONES CONTENIDAS EN LA ESCALA.

2. %STABLECER UNA ADECUADA REDACCION Y ESTRUCTURA DE LAS AFIRMACIONES CONTENIDAS EN
STA,y

3. REDUCIR EL NUMERO DE AFIRMACIONES AL MINIMO NECESARIO A EFECTO DE HACER EXPEDITA
LA APLICACION DE DICHO INTRUMENTO.

Una vez establecido lo anterior se precede a explicar la forma en que se desarrollo la pre-aplicacion:

PRIMERO. Se elaboro una escala previa con base en la Matriz de Conceptos, conteniendo el mayor numero
de afirmaciones (mismas que en un principio ascendi6 a 54).

SEGUNDO. Se procedi6 a seleccionar el nimero de trabajadores a los que sé pre-aplicaria la escala Likert
inicialmente disefiada, esto se hizo de la siguiente forma:

a) Se tomo el total de individuos contenidos en la muestra determinada en el punto III. 1. 3. 2., que fue
de 264 trabajadores y se le considero como universo.

b) Posteriormente se le aplico el mismo método para obtener la muestra (sub-muestra):
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PROCEDIMIENTO

FORMULA DATOS
n=27*&°’ E=5
E Z=258
&=13
SUSTITUYENDO
n=2.58*13" n=233.54" n=6.708 2
5 5
n = 44.99 |50 = Tamafio Adecuado de Sub-muestral

NOTA: POR TRATARSE DE UNA SUB-MUESTRA Y A EFECTO DE MINIMIZAR EL ERROR MUESTRAL
SE DECIDIO ESTABLECERLO EN 5, (E=5)

TERCERO. Se procedi6 a elegir a los trabajadores que se les pre-aplicaria la Escala Likert inicialmente
disefiada, para tal efecto, con base en las observaciones realizadas a la poblacion y en el entendido de que
muchos de ellos son Licenciados en Psicologia, se procedié a seleccionar a los que conocen este tipo de
Investigaciones de Campo y Escalas, solicitindoles que aportaran con observaciones y comentarios sobre:

A. LA OBJETIVIDAD DE LAS AFIRMACIONES
B. LA REDACCION DE LAS AFIRMACIONES

C. EL ORDEN DE LAS AFIRMACIONES, y
D.

EL NUMERO DE AFIRMACIONES

Ahora bien, como resultado de este proceso sé obtuvo informacion que nos permito reestructurar el diseito
de la Escala Likert que finalmente se aplicaria, consoliddndose como un instrumento:

1) PERTINENTE (ENFOCADO AL LOGRO DEL OBJETIVO)
2) COMPRENSIBLE (CORRECTAMENTE REDACTADO Y ESTRUCTURADO), ¥
3) COMPACTO (CON LAS AFIRMACIONES NECESARIAS)

En este orden de ideas y atendiendo a los comentarios obtenidos, se procedio a depurar y configurar la
Escala Likert que finalmente se aplicaria al total de los individuos considerados en la muestra
previamente determinada (que es de 264 trabajadores).

En resumen, cabe sefialar que este proceso nos permitié validar y perfeccionar el instrumento (Escala
Likert) por medio del cual conoceriamos las percepciones de los trabajadores sobre el fenomeno
observado, y establecer las 28 afirmaciones que contendria la escala final, casi la mitad de las que
inicialmente se habian disefiado. Dicha Escala se presenta a continuacion:
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(CUESTIONARIO) ESCALA LIKERT APLICADA AL PERSONAL DEL I
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL, AFILIADO A LA SECCION 36 DEL S.N.T.E.

INSTRUCCIONES: MARQUE CON UNA CRUZ LA OPCION QUE DE RESPUESTA A LA AFIRMACION
QUE MAS SE APROXIME A SU SENTIR.

AFIRMACION TOTALMENTE | PARCIALMENTE | _"'N_uuc"A_l
1.- LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.LEM. Y DEL
IDEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
RECONOCEN MIS NECESIDADES INDIVIDUALES.
5 - CONOZCO Y COMPRENDO LOS OBJETIVOS Y
ETAS DE LOS SEIEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL.
3- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE
PERMITA A LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.LEM.
DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL EL CONOCER MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES. 1
4.- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE
ME PERMITA CONOCER LOS OBJETIVOS Y
IMETAS DE LOS S.E.LE.M. Y DEL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL.
.-LAS AUTORIDADES DEL SN.T.EE.Y DE LA
ECCION 36 RECONOCEN MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES. _ _ _ - | I
§.- CONOZCO Y COMPRENDO LOS PROPOSITOS Y
FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 38. _
- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE
PERMITA A LAS AUTORIDADES DEL S.N.T.E. Y DE
LA SECCION 38 EL CONOCER MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES. .
8- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
QUE ME PERMITA CONOCER LOS PROPOSITOS
FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 386. h
D.- LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.LEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
RECONOCEN LOS PROPOSITOS Y FINES DEL
N.T.E. Y DE LA SECCION 36.
10.- LAS AUTORIDADES DEL SNTE. Y DE LA
ECCION 36 RECONOCEN LOS OBJETIVOS Y
IMETAS DE LOS S.E.LE.M. Y DEL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL.
11.-LOS SE..EM. Y EL DEPARTAMENTO DE I
EDUCACION  ESPECIAL  VINCULAN  SUS
OBJETIVOS Y METAS A MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES.
12.- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
QUE PERMITA LA VINCULACION DE LOS
OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.LEM.Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL,
A MIS NECESIDADES INDIVIDUALES.
3-ELS.N.T.E. Y LA SECCION 36 VINCULAN SUS
PROPOSITOS Y FINES A MIS NECESIDADES
INDIVIDUALES. . '
14.- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
QUE PERMITA LA VINCULACION DE LOS
PROPOSITOS Y FINES DEL SN.T.E.YDELA
ECCION 38, A MIS NECESIDADES INDIVIDUALES.




15.- LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.LEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
NCULAN SUS OBJETIVOS Y METAS ALOS
ROPOSITOS Y FINES DEL SN.TE. Y DE LA
ECCION 38.

16.- LAS AUTORIDADES DEL SN.TE Y DE LA
ECCION 38 VINCULAN SUS PROPOSITOS Y
FINES A LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS
.E.l.E.M.Y DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL.

17.- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE
ERMITA LA VINCULACION DE LOS OBJETIVOS Y
ETAS DE LOS S.E.L.EM. Y DEL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL, Y DE LOS PROPOSITOS
FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36.
18.- LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.I.E.M. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
E COMUNICAN OPORTUNA Y ADECUADAMENTE
US OBJETIVOS Y METAS.

19.- EN Ml TRABAJO ME CAPACITAN RESPECTO
E LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.LEM.

DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION
ESPECIAL.

- LAS AUTORIDADES DE LOS SE.LEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL ME
PERMITEN EXPRESAR LIBREMENTE MIS IDEAS
OPINIONES RESPECTO DE SUS OBJETIVOS
METAS.

1.-EXISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION
FICIENTE Y EFICAZ QUE ME PERMITA CONOCER
LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOSS.E.LEM. Y
EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL.

. AUTORIDADES DEL S.N.-TE. Y DE LA
ECCION 36 ME COMUNICAN OPORTUNA Y
ECUADAMENTE SUS PROPOSITOS Y FINES.

3-EN MITRABAJO ME CAPACITAN RESPECTO
DE LOS PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.TE.
DE LA SECCION 386.

4.- LAS AUTORIDADES DEL SNT.E. Y DE LA
ECCION 36 ME PERMITEN EXPRESAR
LIBREMENTE MIS IDEAS Y OPINIONES
RESPECTO DE SUS PROPOSITOS Y FINES.

5.-EXISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION
FICIENTE Y EFICAZ QUE ME PERMITA CONOCER
OS PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA

DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
OMUNICAN OPORTUNA Y ADECUADAMENTE

7.-LAS AUTORIDADES DEL SNTE Y DE LA
ECCION 38 COMUNICAN OPORTUNA Y
ECUADAMENTE SUS PROPOSITOS Y FINES
LOS SE.LEM. Y AL DEPARTAMENTO DE
DUCACION ESPECIAL.

8.- EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ
UE PERMITA LA COMUNICACION DE LOS
BJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.LEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
DE LOS PROPOSITOS Y FINES DEL SN.T.E. Y
DE LA SECCION 38,




I11. 3. RECOPILACION Y CLASIFICACION DE LA INFORMACION

Una vez aplicada la Escala Likert antes disefiada y validada se procedié a recopilar y clasificar la
informacién obtenida sobre las afirmaciones contenidas en el instrumento; para tal efecto se procedié de la
siguiente forma:

PRIMERO.- Se disefiaron Concentrados Estadisticos que nos permitieran el acopio de la frecuencia de
respuesta a las afirmaciones contenidas en la Escala Likert que se aplico.

SEGUNDO.- Con el objetivo de dar mayor orden y congruencia a la integracion y analisis de la informacion,
se decidié elaborar tres Concentrados Estadisticos, mismos que a su vez se dividieron en tres subrubros;
quedando de la siguiente forma:

1. CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS AFIRMACIONES RESPECTO AL
CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION) DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES,
OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION, Y PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO.

Mismo que a su vez se dividié en los siguientes subrubros:
CONOCIMIENTO SEIEM-TRABAJADOR
CONOCIMIENTO SNTE-TRABAJADOR
CONOCIMIENTO SEIEM-SNTE

2. CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS AFIRMACIONES RESPECTO A LA
VINCULACION DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES, OBJETIVOS Y METAS DE LA
ORGANIZACION Y PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO.

Mismo que a su vez se dividi6 en los siguientes subrubros:

VINCULACION SEIEM-TRABAJADOR
VINCULACION SNTE-TRABAJADOR

VINCULACION SEIEM SNTE

3. CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS AFIRMACIONES RESPECTO A LA
COMUNICACION DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES, OBJETIVOS Y METAS DE LA
ORGANIZACION Y PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO.

Mismo que a su vez se dividié en los siguientes subrubros:
COMUNICACION SEIEM-TRABAJADOR
COMUNICACION SNTE-TRABAJADOR

COMUNICACION SEIEM SNTE

Estos Concentrados Estadisticos, se presentan a continuacion:
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CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS

AFIRMACIONES RESPECTO AL CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION)
DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES, OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION
Y PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO ]
AFIRMACIONES FRECUENCIA
EM-TRARKIADOR - . TOTALMENTE | PARCIALMENTE NUNCA
LAS AUTORIDADES DE LOS SE.LEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE 16 42 206}
EDUCACION ESPECIAL RECONOCEN MIS NECESIDADES INDIVIDUALES
CONOZCO Y COMPRENDO LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS SEE.LEM. 7 63 164
IY DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE PERMITA A LAS
IAUTORiDADES DE LOS SE.EM. Y DEL DEPARTAMENTO DE 10 37 217
EDUCACION ESPECIAL EL CONOCER MIS NECESIDADES INDIVIDUALES
EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE ME PERMITA
CONOCER LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.ELEM. Y DEL 21 27 216}
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL ]
SUBTOTALES 84 169 803
TOTALMENTE | PARCIALMENTE NUNCA
LAS AUTORIDADES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36 RECONOCEN 40 53 171
MIS NECESIDADES INDIVIDUALES
CONOZCO Y COMPRENDO LOS PROPOSITOS Y FINES DEL SN.T.E. Y 52 46 166
DE LA SECCION 36 -
FXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE PERMITA A LAS
UTORIDADES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36 EL CONOCER MIS 39 32 193]
NECESIDADES INDIVIDUALES
EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE ME PERMITA CONOCER 23 47 194
LOS PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36
[ SUBTOTALES 154 178 724]
; Sois s SEIER-SNTE PARCIALMENTE NUNCA
LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.L.LE.M. Y DEL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL RECONOCEN LOS PROPOSITOS Y FINES DEL 45 1an
S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36
LAS AUTORIDADES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36 RECONOCEN
LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.I.E.M. Y DEL DEPARTAMENTO 22 36 2086}
DE EDUCACION ESPECIAL
| SUBTOTALES 58 81 389




CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS
AFIRMACIONES RESPECTO A LA VINCULACION

DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES, OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION
Y PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO

=

AFIRMACIONES FRECUENCIA

M- TRABAIADOR . TOTALMENTE | PARCIALMENTE NUNCA
LOS SEIEM. Y EL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL 19 27 218)

NCULAN SUS OBJETIVOS Y METAS A MIS NECESIDADES INDIVIDUALES

EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE PERMITA LA VINCULACION
DE LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.LE.M. Y DEL DEPARTAMENTO 16 22 226
DE EDUCACION ESPECIAL A MIS NE_(ESlDADES INDIVIDUALES
| SUBTOTALES 35 49 444

NTE THARAJADA TOTALMENTE | PARCIALMENTE NUNCA |
EL S.N.T.E. Y LA SECCION 36 VINCULAN PROPOSITOS Y FINES A MIS 37 49 178}
NECESIDADES IEDIVIDUALES_
EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE PERMITA LA VINCULACION
DE LOS PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36 A MIS 29 43 192
NECESIDADES INDIVIDUALES
| SUBTOTALES 66 92 370}
T T SRR ST e B ] TOTALMENTE | PARGIALMENTE NUNCA
LAS AUTORIDADES DE LOS S.E.LEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL VINCULAN SUS OBJETIVOS Y METAS A LOS 31 37 196]
PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36
LAS AUTORIDADES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36 VINCULAN SUS
‘F’ROPOSITOS Y FINES A LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.EE.LEM. 17 19 228}
Y DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE PERMITA LA VINCULACION
DE LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.I.LEM. Y DEL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL, Y DE LOS PROPOSITOS Y FINES DEL S.N.T.E. 12 18 234
Y DE LA SECCION 38

SUBTOTALES 60 74 658




CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS
AFIRMACIONES RESPECTO A LA COMUNICACION

DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES, OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION

Y PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO

AFIRMACIBNES FRECUENCIA
: . ... | TOTALMENTE |PARCIALMENTE NUNCA

LAS AUTORIDADES DE LOS SEILEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL ME COMUNICAN OPORTUNA Y ADECUADAMENTE 41 62 161
SUS OBJETIVOS Y METAS
EN MI TRABAJO ME CAPACITAN RESPECTO DE LOS OBJETIVOS Y METAS 22 3 209|
Ioe LOS S.E.LE.M. Y DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
[AS AUTORIDADES DE LOS SEIEM Y DEL DEPARTAMENTO DE
IEDUC.ACION ESPECIAL ME PERMITEN EXPRESAR LIBREMENTE MIS IDEAS 19 37 2081
Y OPINIONES RESPECTO DE SUS OBJETIVOS Y METAS
EXISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION EFICIENTE Y EFICAZ QUE ME
PERMITA CONOCER LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.I.EM. Y DEL 25 35 204
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL i )

SUBTOTALES 107 167 782
e A T AR ADOR o TOTALMENTE | PARCIALMENTE NUNCA ]
LAS AUTORIDADES DEL SN.T.E.Y DE LA SECCION 36 ME COMUNICA 37 47 180}
OPORTUNA Y ADECUADAMENTE SUS PROPOSITOS Y FINES
EN MI TRABAJO ME CAPACITAN RESPECTO DE LOS PROPOSITOS Y 21 31 212
IFINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36
LAS AUTORIDADES DEL SN.TE. Y DE LA SECCION 36 ME PERMITEN
EXPRESAR LIBREMENTE MIS IDEAS Y OPINIONES RESPECTO DE SUS 25 39 200
PROPOSITOS Y FINES
EXISTE UN SISTEMA DE COMUNICACION EFICIENTE Y EFICAZ QUE ME
PERMITA CONOCER LOS PROPOSITOS Y FINES DEL SN.T.E. Y DE LA 23 47 194
SECCION 36

SUBTOTALES 106 164 786,
s ENBNT TOTALMENTE | PARCIALMENTE NUNCA
LAS AUTORIDADES DE LOS SEIEM. Y DEL DEPARTAMENTO DE
EDUCACION ESPECIAL COMUNICAN OPORTUNA Y ADECUADAMENTE 17 23 224
SUS OBJETIVOS Y METAS AL SN.T.E. Y A LA SECCION 36
LAS AUTORIDADES DEL SN.TE. Y DE LA SECCION 36 COMUNICAN
OPORTUNA Y ADECUADAMENTE SUS PROPOSITOS Y FINES A LOS 23 39 202
S.E.LEM. Y AL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL
EXISTE UN SISTEMA EFICIENTE Y EFICAZ QUE PERMITA LA
COMUNICACION DE LOS OBJETIVOS Y METAS DE LOS S.E.LEM. Y DEL
DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL Y DE LOS PROPOSITOS Y 19 25 220
FINES DEL S.N.T.E. Y DE LA SECCION 36

UBTOTALE 59 87 646




IIL 4. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
I11. 4. 1. ANALISIS (GRAFICACION DE LA INFORMACION)

Una vez que se recabo y clasifico la informacion obtenida, ahora se procede a analizar los resultados; en este
sentido primero se vio la necesidad de elaborar instrumentos que nos permitieran presentar la incidencia de
respuestas y sus respectivas proporciones, para tal efecto se generaron una serie de Graficas que de forma
cuantitativa nos ubicaran en la realidad de lo investigado, estas son:

1.

GRAFICAS CORRESPONDIENTES AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE
LAS AFIRMACIONES RESPECTO AL CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION) POR
SUBRUBROS.

CONOCIMIENTO SEIEM- TRABAJADORES
CONOCIMIENTO SNTE-TRABAJADORES

CONOCIMIENTO SEIEM-SNTE

GRAFICAS CORRESPONDIENTES AL CONCENTRADO ESTAD{STICO DE DATOS OBTENIDOS DE
LAS AFIRMACIONES RESPECTO A LA VINCULACION POR SUBRUBROS.

VINCULACION SEIEM- TRABAJADORES
VINCULACION SNTE-TRABAJADORES

VINCULACION SEIEM-SNTE

GRAFICAS CORRESPONDIENTES AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE
LAS AFIRMACIONES RESPECTO A LA COMUNICACION POR SUBRUBROS.

CONOCIMIENTO SEIEM- TRABAJADORES
CONOCIMIENTO SNTE-TRABAJADORES

CONOCIMIENTO SEIEM-SNTE

GRAFICA CORRESPONDIENTE A LOS CONCENTRADOS ESTADISTICOSDE DATOS OBTENIDOS
DE LAS AFIRMACIONES RESPECTO DE LOS RUBROS CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-

CONFRONTACION), VINCULACION Y COMUNICACION.

RUBRO CONOCIMIENTO

RUBRO VINCULACION

RUBRO COMUNICACION

GRAFICA CORRESPONDIENTE AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS GLOBALES
INTEGRADOS OBTENIDOS DE LAS AFIRMACIONES RESPECTO DEL CONOCIMIENTO
(IDENTIFICACION-CONFRONTACION), VINCULACION Y COMUNICACION DE LAS
NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES, OBJETIVOS Y METAS DE LA ORGANIZACION Y
PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO.
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GRAFICAS CORRESPONDIENTES AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS
AFIRMACIONES RESPECTO AL CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION) , POR SUBRUBROS

CONOCIMIENTO
SEIEM-TRABAJADORES
RESPUESTAS FRECUENCIA DE RESPUESTAS
OTALMENTE 84

PARCIALMENTE 1694
NUNCA 803
TAL DE RESPUESTAS 1056

CONOCIMIENTO
SNTE-TRABAJADORES

CONOCIMIENTO
SEIEM-SNTE

RESPUESTAS FRECUENCIA DE RESPUESTAS
OTALMENTE 58
PARCIALMENTE 81
38
528

o

¥ F.s
FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJ

8% i

16%
- 1 B TOTALMENTE

EPARCIALMENTE
ONUNCA

- 76%

T T 7
FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

T 15%

BTOTALMENTE
B PARCIALMENTE
COONUNCA

4

o s ¥
FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

T11%

15% - ETOTALMENTE
EPARCIALMENTE
ONUNCA

_ 74%




GRAFICAS CORRESPONDIENTES AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS
AFIRMACIONES RESPECTO A LA VINCULACION, POR SUBRUBROS

VINCULACION
SEIEM-TRABAJADORES

RESPUESTAS FRECUENCIA DE RESPUESTAS
OTALMENTE 35
PARCIALMENTE 49}

NUNCA
AL DE RESPUEST. %

VINCULACION
SNTE-TRABAJADORES

RESPUESTAS FRECUENCIA DE RESPUESTAS
OTALMENTE 66

PARCIALMENTE 92
‘N UNCA 370]
TAL DE RESPUESTAS 528]
VINCULACION
SEIEM-SNTE \
FRECUENCIA DE RESPUESTAS

60}
PARCIALMENTE 74}
NUNCA 658

OTAL DE RESPUEST. 79

- rg

‘FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

7%
9%

B TOTALMENTE
B PARCIALMENTE
ONUNCA

w' e 17%

FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

T13%

BTOTALMENTE
BPARCIALMENTE
ONUNCA

70%

'l

‘FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

8%
9%

B TOTALMENTE
BPARCIALMENTE
CONUNCA




GRAFICAS CORRESPONDIENTES AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS OBTENIDOS DE LAS

AFIRMACIONES RESPECTO A LA COMUNICACION, POR SUBRUBROS

COMUNICACION
SEIEM-TRABAJADORES

RESPUESTAS
TOTALMENTE _
PARCIALMENTE 167,
NUNCA 782

OTAL DE RESP TA

COMUNICACION
SNTE-TRABAJADORES
FRECUENCIA DE RESPUESTAS

106}

PARCIALMENTE 164,

INUNCA 786
TOTAL DE RESPUESTAS 1056

RESPUESTAS

COMUNICACION
SEIEM-SNTE

OTALMENTE

PARCIALMENTE
NUNCA
OTAL DE RESPUESTAS

- *

'FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

"10% N

16% B TOTALMENTE
BPARCIALMENTE
ONUNCA

74%

rd

FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

10%

16% B TOTALMENTE
B PARCIALMENTE
ONUNCA

74%

¥ -

FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADA EN PORCENTAJES

7%
11%

B TOTALMENTE
B PARCIALMENTE
ONUNCA

82%




GRAFICAS CORRESPONDIENTES A LOS CONCENTRADOS ESTADISTICOS DE DATOS OBTENIDOS DE LAS AFIRMACIONES
RESPECTO A LOS RUBROS: CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION), VINCULACION Y COMUNICACION
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GRAFICA CORRESPONDIENTE AL CONCENTRADO ESTADISTICO DE DATOS
GLOBALES INTEGRADOS OBTENIDOS DE LAS AFIRMACIONES RESPECTO DEL
CONOCIMIENTO (IDENTIFICACION-CONFRONTACION), VINCULACION Y COMUNICACION

DE LAS NECESIDADES DE LOS TRABAJADORES,
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PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO

RESPUESTAS FRECUENCIA DE RESPUESTAS
TOTALMENTE 729
[PARCIALMENTE 1061

NUNCA 5602
OTAL DE RESPUESTAS | T 73y

FRECUENCIA DE RESPUESTAS EXPRESADAS EN PORCENTAJES
RESPECTO DEL
CONOCIMIENTO, VINCULACION Y COMUNICACION

10%

B TOTALMENTE
PARCIALMENTE

ONUNCA




I1I. 4. 2. INTERPRETACION DE RESULTADOS

De esta forma, con base en los datos estadisticos obtenidos y en las representaciones graficas de los mismos
se concluyen las siguientes interpretaciones:

PRIMERO. Respecto del conocimiento (identificacién-confrontacién) de las necesidades de los trabajadores,
de los objetivos y metas de la organizacion y propdsitos y fines del sindicato se observa que un 73 % de los
trabajadores cuestionados expresan que NO existe reconocimiento de las autoridades institucionales y de la
representacion sindical hacia sus necesidades individuales, y que tampoco existe reconocimiento por parte de
autoridades y representantes de sus objetivos y metas con relacion a sus propdsitos y fines.

SEGUNDO. Respecto de la vinculacién de las necesidades de los trabajadores, de los objetivos y metas de
la organizacion y propésitos y fines del sindicato se observa que un 79 % de los trabajadores cuestionados
expresan que las autoridades institucionales y la representacion sindical NO vinculan sus objetivos y metas y
propdsitos y fines a sus necesidades individuales. Ademas de que autoridades institucionales y representantes
sindicales tampoco vinculan sus objetivos y metas y propositos y fines.

TERCERO. Con relacién a la comunicacién de las necesidades de los trabajadores, de los objetivos y metas
de la organizacién y propésitos y fines del sindicato se observa que un 77 % de los trabajadores cuestionados
expresan que las autoridades institucionales y la representacién sindical NO les comunican sus objetivos y
metas y propdsitos y fines, que ademads no les permiten expresar sus ideas respecto a estos y que no existe un
sistema adecuado que les permita conocer estos aspectos. De la misma forma NO existe comunicacién y un
sistema que permita ésta, entre autoridades institucionales y representantes sindicales, con relacion a sus
objetivos y metas, y propositos y fines.

CUARTO.- En términos generales respecto del fenémeno integrado conocimiento-vinculacion-
comunicacion, de las necesidades de los trabajadores, de los objetivos y metas de la organizacién y
propésitos y fines del sindicato se aprecia que el 76 % de los trabajadores cuestionados (mas de tres
cuartas partes de la muestra) expresan que se carece de esta interrelacion.

En resumen, podemos afirmar que, con base en los datos obtenidos de la aplicacion de la Escala Likert,
en la interpretacién de los resultados y en el hecho de que este fendmeno (por inferencia) afecta a inas de
tres cuartas partes de la poblacion; es que el modelo propuesto y su consecuente difusion encuentran
Justificacion, ya que un pleno conocimiento, vinculaciéon y comunicacion de las necesidades de los
trabajadores, de los objetivos y metas de la organizacion y propdsitos y fines del sindicato, redundaria en
la satisfaccion de las aspiraciones de los trabajadores y un mejoramiento de la Relacion Laboral.
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CAPITULO IV. MODELO DE COMUNICACION INTERACTIVA INTEGRAL
(PROPUESTA)

IV. 1. MARCO CONCEPTUAL DEL MODELO DE COMUNICACION
IV. 1. 1. CARACTERISTICAS DE LOS MODELOS

Con el objeto de exponer y explicar la concepcion del modelo propuesto, primero se estimo pertinente,
fundamentar desde un punto de vista l6gico y administrativo como se conciben, como funcionan y cual es su
aplicacion.

“Un modelo de algo es una imitacion simplificada del mismo y del cual se espera que ayude a entenderlo
mejor. Un modelo puede ser un aparato, un plan, un diagrama, una ecuacion, un programa de computadora,
una representacion grafica o incluso sélo una imagen mental. Si los modelos son fisicos, mateméticos o
conceptuales, su valor radica en la sugerencia de como funcionan o podrian funcionar las cosas.

Por ejemplo una vez que el corazén se ha comparado con una bomba para explicar lo que hace, puede
hacerse la deduccién de que los principios de ingenieria utilizados para disefiar bombas podrian ser utiles
para comprender las cardiopatias.

Cuando un modelo no produce el efecto esperado, la naturaleza de la discrepancia es una clave de la forma
en que puede mejorarse el modelo .

MODELOS CONCEPTUALES

Una forma de dar significado a una cosa no familiar es compararla con alguna cosa conocida, esto es utilizar
la metéfora o la analogia. Asi, a los automoviles se les llamo anteriormente carruajes sin caballos. Las células
vivas se denominaron de esta manera en las plantas porque parecian estar alineadas en hileras como las
celdas en un monasterios; una corriente eléctrica fue una analogia de un flujo de agua; se dijo que los
electrones en los atomos estaban dispuestos alrededor del nicleo en forma de conchas.

En cada caso, la metifora o la analogia se bas6 en algunos atributos de similitud, pero solamente en algunos.
Las células vivas no tienen puertas, las corrientes eléctricas no mojan, las conchas electronicas no tienen
superficies duras.

Asi, la metafora o la analogia pueden extraviar o ayudar, dependiendo de los aspectos apropiados o
inapropiados del asunto.

Como todo modelo, un modelo conceptual puede tener utilidad ilimitada. Por un lado, puede ser demasiado
simple. Por otro lado, un modelo puede ser demasiado complejo para algiin uso préctico.

De esta forma, los modelos pueden ser diferentes en razén del problema, la ciencia o disciplina donde se
aplican, también pueden variar en razén de los elementos o partes del modelo que interactian al interior del
mismo y de los factores que conforman su entorno”.*

H «CIENCIA: Conocimiento para todos ', Oxford University, Press México, S.A. de C.V. 1997.
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“En este orden de ideas la utilidad de un modelo radica en la apreciacion objetiva y sustentada que se realice
de cada uno de los elementos que integran el modelo y de los factores que conforman su entorno, asi como
del andlisis de las interrelaciones que sostienen estos elementos y del como los factores externos influyen a
su interior; y la manera en que de una forma integral el modelo en si mismo propone solucién a una
determinada necesidad o problemética”.**

“LOS MODELOS TIENEN LA VENTAJA DE CONSENTIR DEDUCCIONES A PARTIR DE PREMISAS,
EXPLICACIONES Y PREDICCIONES; A MENUDO CON RESULTADOS INESPERADOS. PERMITEN
ABSTRACCIONES CONCEPTUALES COINCIDENTES A FENOMENOS DIFERENTES”.

Ludwing Von Bertalanfly

* “CIENCIA: Conocimiento para todos ", Oxford University, Press México, S.A. de C.V. 1997.
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IV. 1. 2. UTILIZACION DEL MODELO DEL PROCESO DE ADMINISTRACION
ESTRATEGICA (EN LA CONCEPCION Y DISENO DEL MODELO)

Una vez aclarado como desde un punto de vista légico se conceptualiza un modelo y cual es su funcién, se
considero apropiado el exponer algunos de los planteamientos en los que se sustenta el Modelo del Proceso
de Administracion Estratégica, lo anterior en funcion de que su concepcion proyecto gran influencia al
momento de disefiar el Modelo de Comunicacion Interactiva Integral, con el que se propone dar solucion al
problema observado.

En este sentido, lo que mds llamo la atencién y que fue de mayor utilidad en la estructuracion del modelo
propuesto, fue la forma en que se aborda el andlisis interno (fortalezas y debilidades) y externo
(oportunidades y amenazas) y de que forma estos anélisis permiten la formulacion de estrategias para mejorar
y/o corregir este tipo de problemas.

En este orden de ideas y con el objeto de brindar argumentos que justifiquen la utilizacién de los postulados
que propone el Modelo del Proceso de Administracion Estratégica; a continuacion se presenta el siguiente
cuadro por medio del cual se muestra la forma en que su correlacion nos permitié diseilar el modelo
propuesto.

CORRELACION Y APLICACION DE CONCEPTOS UTILIZADOS

MODELO DEL PROCESO DE MODELO DE COMUNICACION
ADMINISTRACION ESTRATEGICA INTERACTIVA INTEGRAL
EL ANALISIS INTERNO POSIBILITA FUAR CON | EL ANALISIS DEL AMBIENTE INTERNO PARA EFECTOS

EXACTITUD LAS FORTALEZAS Y DEBILIDADES |DE LA CONCEPCION DEL MODELO NOS BRINDO
DE LA ORGANIZACION, COMO SON POR UNA | ELEMENTOS PARA VALORAR E IDENTIFICAR PRIMERO:

PARTE:
0 EL PROBLEMA OBSERVADQ, CONSISTENTE EN UNA

FALTA DE:

e EFICIENCIA ,
« IDENTIFICACION-CONFRONTACION
¢ CALIDAD ¢ VINCULACION, Y
e INNOVACION ¢ COMUNICACION,
DE LAS:
YPOR LA OTRA e NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS
e DEFICIENCIA e DE LOS OBJETIVOS Y METAS DE LA
ORGANIZACION,

e IMPERFECCION ¢ Y DE LOS PROPOSITOS Y FINES DEL SINDICATO
e OBSOLESCENCIA COMO CONSECUENCIA DE LO ANTERIOR IDENTIFICAR

PLENAMENTE A LOS PROTAGONISTAS DEL FENOMENO:

¢ TRABAJADORES
e AUTORIDADES INSTITUCIONALES, Y
e REPRESENTACION SINDICAL

FINALMENTE DELIMITAR EL CAMPO DE ESTUDIO DONDE
SE SUCITABAN ESTOS EVENTOS:

o LA RELACION LABORAL
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ESTA TESIS

HY

e

NEBE

SAUR DE LA GisLiOTECA

POSIBILITA VALORAR
CONTEXTUAL DE LA
ORGANIZACION, LO QUE PERMITE
IDENTIFICAR LAS OPORTUNIDADES Y LAS
AMENAZAS, ESTE AMBIENTE EXTERNO SE
ANALISA DESDE TRES PUNTOS DE VISTA:

e EL CONTEXTO INMEDIATO,
e EL CONTEXTO NACIONAL, Y

EL
EL  AMBIENTE

e EL CONTEXTO INTENACIONAL

ES CONVENIENTE MENCIONAR QUE SI BIEN ES
CIERTO EL MODELO DEL PROCESO DE LA
ADMINISTRACION ESTRATEGICA ESTABLECE
Y VALORA CIERTO TIPO DE AMENAZAS Y
DEBILIDADES; PARA EFECTOS DE NUESTRO
MODELO SOLO SE TOMO LO QUE PODIA
FUNCIONARNOS.

EN ESTE SENTIDO SE IDENTIFICO QUE EL
CONTEXTO INMEDIATO NOS PODIA SERVIR EN

CUANTO A LA IDENTIFICACION DE LAS
SIGUIENTES AMENAZAS:
DESCONOCIMIENTO DE LOS FACTORES

EXTERNOS INMEDIATOS QUE DE UNA U OTRA
FORMA PERMEAN A LA ORGANIZACION.

Y QUE PARADOJICAMENTE AL CONOCERCE A
FONDO REPRESENTAN UNA OPORTUNIDAD.

EN ESTE SENTIDO EL ANALISIS DEL AMBIENTE
EXTERNO, NOS BRINDO LA OPORTUNIDAD DE VALORAR
EL CONTEXTO INMEDIATO DEL FENOMENO OBSERVADO,
EL CUAL IMPACTA E INFLUYE EN LA RELACION LABORAL).

LO CUAL PARA EFECTOS DEL MODELO NOS PERMITIO
IDENTIFICAR LOS SIGUIENTES FACTORES EXTERNOS:

e ETICOS Y MORALES

e SOCIO-AMBIENTALES

e TEORICOS

e HUMANISTICOS-ORGANIZACIONALES

e TECNOLOGICOS

¢ LEGALES NORMATIVOS
COMO PODEMOS OBSERVAR ESTOS FACTORES NO
FORMAN PARTE SUSTANTIVA DEL PROBLEMA, SIN
EMBARGO DEBEN SER CONSIDERADOS Y SOMERAMENTE
ESTUDIADOS A EFECTO DE VALORAR QUE TANTA

IMPORTANCIA IMPACTO TIENEN RESPECTO DEL
FENOMENO OBSERVADO.

PERMITE
ELEGIR LAS ALTERNATIVAS A EFECTO DE:

e CORREGIR LAS DEBILIDADES
e CONTRARRESTAR LAS AMENAZAS
e APROVECHAR LAS FORTALEZAS

e EXPLOTAR LAS OPORTUNIDADES

ES PRECISAMENTE EN mmmog_wmmm
DONDE EL MODELO DE COMUNICACION INTERACTIVA
INTEGRAL ENCUENTRA SU MAYOR CORRELACION CQN
EL MODELO DEL PROCESO DE LA ADMINISTRACION
ESTRATEGICA.

YA QUE EL ANALISIS INTERNO Y EXTERNO DEL
PROBLEMA OBSERVADO, PERMITIO IDENTIFICAR A LOS
ACTORES, EL ESCENARIO Y EL CONTEXTO DE DICHO
PROBLEMA.

PARA FINALMENTE ELEGIR UNA ESTRATEGIA A NIVEL
FUNCIONAL, COMO ES EL PROPONER UN MODELO DE
COMUNICACION INTERACTIVA INTEGRAL, QUE
PERMITA SATISFACER LAS NECESIDADES DE LOS
TRABAJADORES EN LA RELACION LABORAL;

LO CUAL GENERARIA:

* EFICIENCIA
= CALIDAD, E

* INOVACION




Con base en el marco conceptual del modelo y en los argumentos que ofrece el Modelo del Proceso de la
Administracion Estratégica, es que la presente propuesta encuentra su significado, ya que una vez que se
identificaron y abordaron los tres elementos que integran el modelo (Organizacion, Representacion
Sindical y Trabajadores), y que ademds existen otros factores que conforman su entorno y que se hacia
necesaria su explicacion, y asociacién, es que se propone un MODELO DE COMUNICACION
INTERACTIVA INTEGRAL, que permite:

Primeramente, reconocer, conceptualizar, explicar y teorizar los elementos sustantivos que integran el
modelo; lo cual deja perfectamente establecido que al concurrir, se origina una Relacién Laboral.

Después identificar los factores que conforman su entorno, analizéndolos y explicdndolos con el propdsito
de dejar patente la influencia e impacto que generan a los elementos sustantivos del modelo (autoridades
institucionales, representantes sindicales e individuos-trabajadores).

Posteriormente, dejar en claro la importancia de la integralidad del modelo, la cual radica precisamente
en el considerar analizar y explicar a todos y cada uno de los elementos y factores que lo conforman y la
forma en que convergen, se interrelacionan e interactian.

Para finalmente mediante la integracion en un CD MULTIMEDIA de los conceptos observaciones e ideas
mas relevantes plasmadas en este trabajo, proponer el que las autoridades institucionales, representantes
sindicales y trabajadores conozcan su realidad, el modelo planteado y la forma en que esta tesis en
conjunto pretende dar solucion a la problemdtica que les aqueja.
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IV. 1. 3. REPRESENTACION GRAFICA DEL MODELO

ELEMENTOS QUE INTEGRAN Y FACTORES EXTERNOS QUE CONFORMAN EL MODELO
(DE LA RELACION LABORAL)

FACTORES / €——__ | FACTORES
ETICOS Y SOCIO
MORALES TRABAJADORES SINDICALIZADOS AMBIENTALES
DEL DEPARTAMENTO
DE EDUCACION ESPECIAL
(NECESIDADES INDIVIDUALES)
FACTORES FACTORES
TEORICOS LEGALES Y
NORMATIVOS

v
\

N\

DEPARTAMENTO
DE
EDUCACION ESPECIAL
(OBJETIVOS Y METAS)

REPRESENTACION
SINDICAL
SECCION 36
(PROPOSITOS Y FINES)

FACTORES

FACTORES
TECNOLOGICOS

HUMANISTICOS
ORGANIZACIONALES
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IV. 2. DILUCIDACION DE LOS FACTORES EXTERNOS QUE CONFORMAN
EL ENTORNO DEL MODELO (DE LA RELACION LABORAL)

Una vez expuesta la Representacion Grafica del Modelo, en la cual quedan plenamente identificados los
elementos sustantivos que lo integran, mismos que en su momento fueron explicados, y los cuales al
converger generan una Relacion Laboral, ahora es conveniente dilucidar los factores externos que conforman
su entorno a efecto de explicar cada uno de ellos y como de una u otra forma impactan e influyen en el
desarrollo de esta relacion; para tal efecto y con el propésito de dejar establecido previamente la forma y el
orden en que se argumentan, a continuacion se presenta la:

IV. 2. 1. ESTRUCTURA DE LOS FACTORES QUE SE ABORDAN

o FACTORES ETICOS Y MORALES :
o PRINCIPIOS:
e VALORES
e ANTIVALORES
0 FACTORES SOCIO-AMBIENTALES:
o POLITICO
o DEMOCRATICO
o SOCIETAL

o FACTORES TEORICOS:

o TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS (1927-1932)
o TEORIA DE LA BUROCRACIA (1930-1947)
o TEORIiA DEL COMPORTAMIENTO (1945-1964)
o TEORIA GENERAL DE SISTEMAS (1950-1968)
o TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL (1962-1970)

a FACTORES HUMANISTICO-ORGANIZACIONALES:

o NEUROLINGUISTICA
o ASERTIVIDAD
o PERSUASION

o FACTORES TECNOLOGICOS:

o HARDWARE
o SOFTWARE

0 FACTORES LEGALES Y NORMATIVOS:

CONSTITUCIONES
LEYES
REGLAMENTOS
POLITICAS
MANUALES

0 0O0O0OO
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IV. 2. 1. 1. FACTORES ETICOS Y MORALES

Al hablar de factores éticos y morales, nos tenemos que remitir a lo que estos conceptos representan para la
sociedad, y como son reconocidos, en este sentido y después de investigar como son identificados por esta
tenemos que abordar lo que son los valores, por lo que surgi6 la pregunta:

“;QUE SON LOS VALORES?

Los seres humanos somos seres dotados de la capacidad de crear valores y de valorar, en razén de que
nuestra conducta, desde la mas simple hasta la mas compleja, siempre obedece a criterios de interés, a
razones, a motivos y a deseos que nos impulsan a la accién; de esta forma son precisamente estas razones y
motivos lo que constituyen lo que comiinmente se conoce con el nombre de valores.

Los valores configuran nuestra personalidad, guian nuestra conducta, articulan el devenir de nuestra
existencia, orientan nuestras decisiones y modelan nuestro carcter. Podrian definirse, como preferencias que
se encuentran justificadas moral, ética y racionalmente. Son como un conjunto de principios interiorizados
que ayudan a los seres humanos a actuar de una forma previsible y més o menos duradera, por tanto
conociendo estos se hace posible prever nuestra conducta, asi como la consecuencia de la misma.

En cada valor o acto de valoracion intervienen al menos tres factores:

1. AQUELLO QUE SE ACEPTA O AQUELLO QUE SE RECHAZA.
2. UNA PERSONA QUE TOMA DECISIONES Y ELIGE.

3. UN CONTEXTO EN EL QUE TIENE LUGAR LA ACTIVIDAD, Y QUE INFLUYE, MODELA E INCLUSO
DETERMINA.

En general los valores estan caracterizados por:
A) SER AMBIVALENTES, ACEPTAR O RECHAZAR UN VALOR SUPONE LA EXISTENCIA DE POLOS

OPUESTOS CON GRADOS MAS O MENOS DIFERENCIADOS.

B) PRODUCIR REACCIONES EN LAS PERSONAS. ANTE ELLOS ES IMPOSIBLE ADOPTAR POSICIONES
DE NEUTRALIDAD; ORIGINAN MODOS CONCRETOS DE REACCIONAR.

C) PRESENTARSE JERARQUICAMENTE, UNOS TIENEN MAYOR PREFERENCIA QUE OTROS.
CARACTERIZAN DE UN MODO MUY ESPECIAL A CADA INDIVIDUO.

D) PUEDEN SER PRACTICADOS, IMITADOS, DESCUBIERTOS O INCORPORADOS PERMANENTEMENTE
A NUESTRAS ACTITUDES.

E) FORMAN l:’ARTE DE NUESTRAS VIDAS Y ACTITUDES, COMO COMPONENTE AFECTIVO DE LAS
MISMAS”.

* Carreras, Llorenc. “Pedagogia de los Valores”, Editorial Narcia, Madrid, Espafia, 1977.
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“Los valores constituyen una fuerza interior profunda que define y caracteriza a las personas, que da
identidad y aglutina a los grupos humanos. Los valores han orientado las grandes creaciones de la humanidad
y las empresas heroicas de los pueblos, de los grupos humanos o de algunas personas en particular.

Los valores afectan a la dimensién mds profunda de las personas que esta representada por su conciencia, por
su sentido de responsabilidad moral, individual y social. Cuando una persona actiia contra sus valores,
aunque ninguna autoridad lo sepa o lo cuestione: el sentido de su propia conciencia moral lo recrimina y lo
hace sentirse mal consigo mismo.

A la integracion de los valores en un sistema jerarquico o tabla de valores se le llama cultura. Por medio de la
cultura los grupos humanos toman conciencia de su identidad propia, lo que les permite reconocerse entre si
y diferenciarse de los demas, asi como relacionarse con otros grupos humanos; por lo que realizan esfuerzos
para apropiarsela, renovarla y trasmitirla de una generacion a otra.

La cultura, asi entendida, constituye: una expresion histérica integral del ser, de la manera de pensar y de
actuar de un grupo humano; una forma peculiar de organizacion, de trabajo y de comunicacién de un pueblo;
una manera de expresar sentimientos, actitudes y creencias; un estilo de vida que define con criterios propios,
su sentido de verdad, de belleza, del amor, del bien y de la felicidad.

La primera premisa que se hace necesario establecer para iniciar un analisis de la promoci6n de los valores,
consiste en que los valores mas que predicarse, se sustentan, se viven y se inducen por el testimonio de la
vida diaria y por todo un conjunto de elementos ambientales, entre los que tienen un mayor peso, los medios
de comunicacion, con sus mensajes explicitos y subliminales, asi como los patrones de comportamiento en la
vida diaria, en la familia, en las organizaciones y en los grupos sociales”.*®

“VALOR Y ACTITUD

No siempre es féacil distinguir entre valor y actitud, a veces se nos presenta como valor lo que es en realidad
una actitud, y viceversa. En este sentido, es muy dificil precisar que actitud (o conducta) corresponderia a un
determinado valor. Es mas a un valor pueden corresponderle varias actitudes (por ejemplo al valor de
Libertad podemos hacerle corresponder las actitudes de Democracia, Participacion, Comunicacion,
etcétera). A pesar de las dificultades apuntadas, hemos llegado a un cierto esquema axiologico desde una
perspectiva de formacion integral de los individuos.

Los valores, por lo tanto, se nos presentan como un fin y las actitudes como el medio para su logro. De esta
forma son las actitudes las que motivan a los individuos a actuar sobre su realidad de una manera concreta y

definitiva” >

Expuesto lo anterior, se considero conveniente elaborar un CUADRO AXIOLOGICO COMPARATIVO que
presentara de manera correlacionada los Valores y Antivalores mas importantes para efectos de este estudio y
sus correspondientes actitudes, mismos que impactan e influyen en la Relacion Laboral.

*> Carreras, Llorenc. “Pedagogia de los Valores”, Editorial Narcia, Madrid, Espaila, 1977.
% “Politica Educativa y los Marcos Normativos”, UPN, SEP, Corporacién Mexicana de Impresién, S.A. de C.V., México, 1996.
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CUADRO AXIOLOGICO COMPARATIVO DE VALORES Y ANTIVALORES
Y SUS CORRESPONDIENTES ACTITUDES

1.3 4 al=l

ACTITUDES

HONESTIDAD|Tratar con decencia y decoro a los

demas, llamense estos Autoridades,
|Representantes Sindicales o]
Trabajadores.

Conducirse con apego a la verdad y
la la Ley en cualquier situacién.

brar con integridad y moderacion
n el decir y el actuar.

Proceder con respeto y responsabilidad
n el uso de la propiedad personal y de
los bienes de la sociedad.

CORRUPCION

ACTITUDES

Tratar con vileza y desmerito a los

demas, llAmense estos Autoridades,
Representantes Sindicales o
Trabajadores.

Conducirse de manera falaz o fingida
contraviniendo la Ley o el Derecho en
perjuicio de terceras personas y de la
jsociedad.

Obrar perversamente en el deciry en
lel actuar.

Abusar y sacar ventaja en el uso de la
propiedad personal y de los bienes de
lla sociedad.

VERDAD [Manifestarse con  autenticidad y FALSEDAD LManifestarse infundada o fingidamente
legitimidad ante los demas. nte los demas.
Externarse de conformidad con el Externar las cosas de manera inexacta
ntendimiento de las cosas. o tergiversada.
Expresarse de forma clara y franca Expresarse de manera absurda o
respecto de lo que se piensa y se lengaiiosa respecto de lo que se piensa
iente. se siente.
JUSTICIA |Dar a cada uno lo que se merece o le [l ARBITRARIEDAD [Mostrar parcialidad al momento de
corresponde evitando y defendiendo icalificar una accién o a una persona.
los abusos contra cualquiera. Abusar de la necesidad, la ignorancia
Obrar de acuerdo con la Ley, el derecho 0 el desconocimiento de los demas en
la razén en igualdad de condiciones. Isu perjuicio o el de la sociedad.
Proceder de manera igualitaria en el Aprovechar su posicion econ6mica o
ar y el recibir. [social en perjuicio de los demas.
LIBERTAD REPRESION igar a los demas a que cambien

I:)brar con autonomia y dignidad en
a toma de decisiones.

[Brindar a los demas la posibilidad de
pensar y actuar de un modo u otro
y de no obrar.

Permitir a los demas la libre expresién
de sus ideas y principios.

Permitir la libre filiacion y asociacion
e los individuos.

u forma de pensar o que modifiquen
u actuar.

Prohibir a los demas la libre expresion
de sus ideas y sus principios.

ISancionar a los demas en razén de
la libre manifestacion de sus ideas
ly sus principios.
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unque difieran de las propias.
Emnocar y respetar la diversidad de

ideologlas (religiosas, politicas,
xuales, etc.) en los demas.

Proceder con flexibilidad ante Ilas
sturas de los demas

TOLERANCIA LRespetar las ideas de los demas INTRANSIGEHCIAIDeaconocer o negar las ideas de los

IImponar la opinién propia a la de los
demas.

|Desconocer y vuinerar las preferencias
de los demaés.

de igualdad a los demas.

Conducirse con base en la conciencia,
len el deber y en la razdn, antes que
por los preceptos de la Ley.

EQUIDAD |[Tratar imparcialmente y en condiciones DISCRIMINACION|Menospreciar o censurar a los demas

n razébn de su genero, raza,
nacionalidad, religion, condicion fisica
o social y preferencia politica o sexual.

relacionarse o negociar con los demas.
Tratar de beneficiar a los demas cuando
[lo permita la Ley, el derecho y la razén.

GENEROSIDAD |Obrar con nobleza y benevolencia al MEZQUINDAD

Actuar egoista y miserablemente al
relacionarse o negociar con los demés.
Impedir o evitar cualquier beneficio
Ique puedan obtener los demas.

Con base en lo expuesto en el anterior cuadro, podemos observar la significativa importancia que tienen
estos preceptos y sus axiomas y la imperiosa necesidad de que Autoridades Institucionales, Representantes
Sindicales y Trabajadores los observen y apliquen de una manera integral en su proceder al interior de la
Relacion Laboral, a efecto de lograr respeto y armonia en el desarrollo de sus interrelaciones.

v “LA VIRTUD ES INDEPENDIENTE DE LA CULTURA.

¥ ESTA VIRTUD ES LA JUSTICIA.

v" LA VIRTUD ES EL CONOCIMIENTO DE LO BUENO.

v EL CONOCIMIENTO DE LO BUENO ES FILOSOFICO TRASCIENDE LA MERA ACEPTACION DE

CREENCIAS CONVENCIONALES”.
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IV. 2. 1.2. FACTORES SOCIO-AMBIENTALES

Las condiciones de ambiente resultan fundamentales para un buen desarrollo de la Relacion Laboral, ya que
es innegable reconocer que este forma parte del entorno, por tanto se considero pertinente exponer algunos
criterios respecto de los factores socio-ambientales mas importantes que influyen en esta interrelacion, con
este propdsito se establecieron tres &mbitos a dilucidar:

o EL AMBITO POLITICO:

Partiendo de la premisa de que hacer politica es buscar el beneficio de la sociedad, se debe considerar que al
desarrollarse la Relacion Laboral todos los actores que participan en esta relacion, principalmente
Autoridades y Representantes Sindicales, deben tener como prioridad el buscar la forma de satisfacer las
necesidades de los trabajadores en beneficio de la institucion y del gremio, ya que el factor humano es el
capital estratégico de mayor valor con que cuenta toda organizacion o corporacion.

o El AMBITO DEMOCRATICO:

Como puede desarrollarse una buena relacion laboral en un ambito democratico, cuando existen habitos
inveterados de manipular las decisiones y los procesos de participacion, y cuando los fraudes contintan a la
orden del dia en muchos de los procesos electorales. Como puede darse la participacion, premisa
fundamental de un buen sistema democrético, cuando en las organizaciones y en los sindicatos predominan
las relaciones autoritarias y los sistemas unilaterales de decisi6n.

En este sentido, para efectos de este estudio, la democracia debe ser entendida como:

El tratamiento respetuoso, el didlogo sincero y amable entre trabajadores, autoridades institucionales y
representantes sindicales al interior de la Relacion Laboral, con la finalidad de promover las buenas
interrelaciones y el sentido de respeto a la dignidad de los individuos.

Asi pues, la democracia debe ser entendida como:

“Un sistema de vida fundado en el mejoramiento econdémico, social y cultural del pueblo, sustentado en
los ideales de igualdad y fraternidad de todos los individuos.

Por otra parte el ejercicio de una autentica democracia supone un conjunto de condiciones individuales y
ambientales, como son entre otras:

* LA CAPACIDAD DE PARTICIPACION DE LOS INDIVIDUOS, DE LOS GRUPOS Y DE LAS
INSTITUCIONES SOCIALES.

* LA CAPACIDAD DE REUNIR Y ANALIZAR LA INFORMACION.
* EL DERECHO A LA INFORMACION VERAZ Y A LA DISPONIBILIDAD DE ESTA.
* LA FORMACION DEL PENSAMIENTO CRITICO.

= EL RESPE'I;TO EFECTIVO AL PLURALISMO POLITICO PARTIDISTA Y DE REPRESENTACION
LABORAL".

*" Ackoff, Russell, L. “Redisefiando el Futuro”, Editorial Limusa, S.A. de C.V., México, 1995.
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* “EL INTERES POR EL BIENESTAR DE LA SOCIEDAD Y DE SU GREMIO.
* EL SENTIDO DE SERVICIO SOCIAL.
* LA LIBETRTAD DE FILIACION Y ASOCIACION.

* Y EL RESPETO ENTRE AUTORIDADES, REPRESENTANTES SINDICALES Y TRABAJADORES”.?’

De esta forma, con base en lo estudiado, podemos sostener que la Democracia, para que funcione
adecuadamente al interior de la Relacion Laboral debe ser aplicada considerando e incorporando dos
conceptos de trascendental importancia, como son:

¢ LA CONCIENCIA: PROCEDER CON CONOCIMIENTO PROFUNDO, EXACTO Y REFLEXIVO DE LAS
COSAS, DEL BIEN Y DEL MAL, CON APEGO A LA LEY, AL DERECHO Y A LA MORAL.

e Y EL CONSENSO: ACTUAR CON LA APROBACION Y EL CONSENTIMIENTO DE LA MAYORIA DE LOS
INDIVIDUOS QUE INTEGRAN EL GREMIO AL MOMENTO DE TOMAR UNA DECISION QUE LES
AFECTE COMO GRUPO Y/O EN LO PARTICULAR.

Desafortunadamente, parte de las observaciones realizadas durante el desarrollo de esta tesis, nos
demostraron que las condiciones ambientales minimas, para el sano ejercicio de la Democracia, no suelen
darse al interior de la organizacién formal y de la organizacién sindical; lo cual genera inconformidad por
parte de los trabajadores al interior de la Relacion Laboral.

o El AMBITO SOCIETAL:

Cuando hablamos sobre lo societal, nos estamos refiriendo al desarrollo de las actividades al interior de la
Relacién Laboral, considerando estas desde la éptica socio-laboral, es decir desde el punto de vista gremial
(como corporacién). En este sentido tenemos que remitirnos al valor que tiene el sindicato-corporacién como
tal para la sociedad y para sus agremiados:

En este orden de ideas es pertinente exponer lo siguiente:

“Si el valor de lo que consume una corporacién es mayor que el valor del consumo que posibilita, opera con
cifras rojas contra la sociedad y del grupo de individuos que la integran; en caso contrario opera con
beneficios para la sociedad y para el grupo de individuos que la integran. La cantidad de consumo que
posibilita una corporacion menos su propio consumo, es el consumo social neto que produce. Esta cantidad
es muy distinta de la redituabilidad. Por ejemplo al calcular las ganancias, los sueldos tienen un valor
negativo, al calcular el consumo social los sueldos tienen un valor positivo.

El objetivo principal de una corporacién debe ser maximizar la razon de crecimiento del consumo social neto
producido por la corporacién. Esta clase de objetivo impone una orientacion a las partes y una preocupacion
por el ambiente sobre la corporacién que lo adopta.

Conforme crezcan los problemas sociales seguirda aumentando la presién pilblica para hacer que las
corporaciones participen en los problemas ambientales. No se debe interpretar esa presion como evidencia de
falta de fe en la corporacion como instrumento social, sino como evidencia de la creencia de que las
corporaciones pueden hacer més para ayudar a resolver los problemas sociales.” >’

%7 Ackoff, Russell, L. “Redisefiando el Futuro”, Editorial Limusa, S.A. de C.V., México, 1995.
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“Pocas corporaciones se abocan a resolver problemas sociales o del medio, a menos que les amenace en
forma directa. Generalmente no consideran los problemas sociales como oportunidad para ejercitar la
responsabilidad social o mejorar su ambiente para beneficiar a la corporacion y a sus integrantes.

En vez de ello tratan de minimizar la habilidad del medio para amenazarlos, y por tanto también minimizar
su habilidad de beneficiarse con la solucién de problemas sociales y de sus afiliados.

Al elegir a los representantes de las corporacion se deben asegurar los intereses de la misma tomando como
base cuatro problemas ambientales:

e MEJORA AMBIENTAL

e IGUALDAD SOCIAL

e IGUALDAD SEXUAL

e Y PROTECCION A LOS INTERESES DEL CONSUMIDOR Y DE LOS AGREMIADOS.

La preocupacion por la corporacién como entidad debe ser el objeto de sus administradores y representantes.
Su tarea es equilibrar los distintos intereses y obtener de ellos las politicas que permitan a la corporacion
cumplir efectivamente todas sus funciones incluyendo la maximizacién de la rapidez de crecimiento de su
contribucién al consumo social.

De esta forma, al subrayar y explicar la dependencia de los seres entre si y del entorno que los rodea, la
ciencia fomenta el tipo de respeto inteligente por el medio ambiente que debe ser la base de decisiones acerca
de la forma de abordar las interrelaciones y el respeto que estas merecen; sin este se corre el peligro de
destruir imprudentemente el sistema que sostiene a la sociedad y a sus organizaciones.””

En resumen, podemos apreciar, que de la correcta incorporacion y aplicacion de la Politica y la
Democracia al interior de la Relacion Laboral, depende la credibilidad, consolidacion y crecimiento de las
organizaciones y de los gremios.

Por otra parte de la conciencia y consenso que hagan los Representantes Sindicales, respecto de los
verdaderos propdsitos y fines de la organizacion sindical en pro de las necesidades de sus afiliados,
dependerd su credibilidad, evolucidn, consolidacion y supervivencia.

*" AckofT, Russell, L. “Redisefiando el Futuro”, Editorial Limusa, S.A. de C.V., México, 1995.
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IV. 2. 1. 3. FACTORES TEORICOS

Cualquier problema que se observe, se puede abordar desde diferentes puntos de vista, en este sentido para
efectos de este estudio, el fendmeno que nos ocupa lo abordamos desde un punto de vista teérico en dos
vertientes:

1) Utilizando los conceptos y teorias que ofrecen solucién al fondo del problema, es decir creando
un Marco Teérico que explique la percepcion del problema; esto fue realizado en el capitulo II,

y.

2) Estableciendo como otras teorias afines inciden en el fenémeno observado, aunque no brinden
explicacién de fondo al mismo, es decir estas teorias deben ser por lo menos conocidas en sus
conceptos esenciales , para poder valorar que tanto de lo que expone cada una de ellas impactan
e influyen desde el entorno (subjetivamente) al problema.

Ahora bien, debemos aclarar que nos referimos a los factores tedricos como un elemento que se encuentra en
el contexto de lo que es nuestro objeto de estudio (la Relacion Laboral), por lo que solo mencionaremos en
sintesis, sus antecedentes y postulados basicos, los cuales se considera influyen en la interrelacién
trabajadores, autoridades y representantes sindicales.

NOTA: Es conveniente enfatizar que estos factores tedricos no forman parte del Marco Teérico; sin embargo deben ser
considerados en un momento dado a fin de comprender mejor las Relaciones Laborales.

Una vez expuesto lo anterior procederemos a exponer lo siguiente:
TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS (1927-1932)

“La teoria de las Relaciones Humanas (también denominada escuela humanistica de la administracion),
desarrollada por Elton Mayo y sus colaboradores, surgiéo en los Estados Unidos como consecuencia
inmediata de los resultados obtenidos mediante la experiencia del Hawthorme. Fue basicamente un
movimiento de reaccion y de oposicion a la teoria clasica de la administracion.

La Teoria de las Relaciones Humanas, se origina principalmente en:
I. LA NECESIDAD DE HUMANIZAR Y DEMOCRATIZAR LA ADMINISTRACION.

Il. EL DESARROLLO DE LAS LLAMADAS CIENCIAS HUMANAS, PRINCIPALMENTE DE LA PSICOLOGIA Y
LA SOCIOLOGIA.

IIL. LAS IDEAS DE LA FILOSOFIiA PRAGMATICA DE JOHN DEWEY Y DE LA PSICOLOGIA DE KURT LEWIN.

IV. LAS CONCLUSIONES DE LA EXPERIENCIA DE HAWTHORNE, DESARROLLADA ENTRE 1927 Y 1932.

La colaboracion humana esta determinada por la organizacion informal méas que por la organizacion formal.
La colaboracion es un fenémeno estrictamente social, no l6gico, tomado enteramente de cddigos sociales,
convencionalismos, tradiciones, expectativas y modos rutinarios de reaccionar ante las situaciones. No es

cuestion de légica sino de psicologia”.?!

H Chiavenato, Idalberto. “Introduccion a la Teoria General de la Administracion”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.



“Ahora bien las principales aportaciones que hace la Teoria de las Relaciones Humanas, quedan plasmadas
en los siguientes preceptos:

A. “TRATA A LA ORGANIZACION COMO GRUPOS DE PERSONAS.

B. HACE ENFASIS EN LAS PERSONAS.
C. SE INSPIRA EN SISTEMAS DE PSICOLOGIA.

D. DELEGACION PLENA DE LA AUTORIDAD.
E. AUTONOMIA DEL TRABAJADOR.

F. CONFIANZA Y APERTURA.

G. ENFASIS EN LAS RELACIONES HUMANAS.
H. CONFIANZA EN LAS PERSONAS.

1. DINAMICA GRUPAL E INTERPERSONAL”.*!

Con base en lo anterior observamos que para efectos de esta estudio los preceptos “A”, “B” y “G” en su
contenido y esencia son los que impactan e influyen con mayor fuerza en la Relacion Laboral.

TEORIA DE LA BUROCRACIA (1930-1947)

“A partir de la década de 1940, las criticas hechas tanto a la teoria clasica como a la teoria de las relaciones
humanas, revelaron la falta de una sélida y amplia teoria de la organizacion, que sirviese de orientacion al
trabajo del administrador. Entonces algunos estudiosos buscaron en los escritos del economista y sociélogo
Max Weber. Asi surgio la teoria de la burocracia.

La Teoria de la Burocracia encuentra su origen principalmente en los siguientes aspectos:

I. LA FRAGILIDAD Y PARCIALIDAD TANTO DE LA TEORIA CLASICA COMO DE LA TEORIA DE LAS
RELACIONES HUMANAS, OPUESTAS Y CONTRADICTORIAS ENTRE Si, INCAPACES DE POSIBILITAR
UN ENFOQUE GLOBALIZADOR E INTEGRADOR DE LOS PROBLEMAS ORGANIZACIONALES.

II. LA NECESIDAD DE UN MODELO DE ORGANIZACION RACIONAL, CAPAZ DE CARACTERIZAR TODAS
LAS VARIABLES INVOLUCRADAS (COMPORTAMIENTO DE LOS MIEMBROS Y FORMAS DE
ORGANIZACION).

IIl. EL AUMENTO DE TAMANO Y COMPLEJIDAD DE LAS ORGANIZACIONES.

IV. EL RESURGIMIENTO DE LA SOCIOLOGIA DE LA BUROCRACIA, A PARTIR DE LOS TRABAJOS DE
MAX WEBER”."

“! Chiavenato, Idalberto. “Introduccién a la Teoria General de la Administracion ', McGraw Hill, S.A., México, 1995.
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“De esta forma la burocracia tiene las siguientes caracteristicas principales:

A. CARACTER LEGAL DE LAS NORMAS Y REGLAMENTOS.
B. CARACTER FORMAL DE LAS COMUNICACIONES.

C. CARACTER RACIONAL Y DIVISION DEL TRABAJO.

D. IMPERSONALIDAD DE LAS RELACIONES.

E. JERARQUIA DE AUTORIDAD

F. RUTINAS Y PROCEDIMIENTOS ESTANDARIZADOS

G. COMPETENCIA TECNICA Y MERITOCRATICA

H. ESPECIALIZACION DE LA ADMINISTRACION.

I. PROFESIONALIZACION DE LOS PARTICIPANTES.

J. COMPLETA PREVISION DEL FUNCIONAMIENTO.

La burocracia es una forma de organizacion humana que se basa en la racionalidad, es decir, en la adecuacién
de los medios a los objetivos (fines) Eretendidos, con el propdsito de garantizar la maxima eficiencia posible
en la consecucién de esos objetivos”.”’

Como podemos observar la Teorla de la Burocracia en esencia no impacta e influye en mayor grado en la
Relacion Laboral sin embargo y dado que esta se da al interior de una organizacion gubernamental, debe
de ser considerada a efecto de respetar las formalidades que la caracterizan.

TEORIA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO (1945-1964)

“La teoria del comportamiento humano (o teoria behaviorista) significo una nueva direccion de la teoria
administrativa; ya que se basa en el enfoque de las ciencias del comportamiento y la adopcién de posiciones
explicativas y descriptivas. Dejando claro su énfasis en las personas.

En la administracion, la teoria del comportamiento tiene su mayor exponente en Herbert Alexander Simon,
curiosamente ganador del premio No6bel de Economia en 1978, y en Chester Bernard, Douglas McGregor,
Rensis Likert y Chris Argyris.

En el campo estricto de la motivacién humana, se destacan Abraham Maslow, Frederick Herzberg y David
McClelland.

Los origenes de la teoria del comportamiento encuentran su fundamento en los siguientes antecedentes:

I. LA FUERTE OPOSICION A LA TEORIA CLASICA Y A LA DE LAS RELACIONES HUMANAS; LO QUE
DERIVO HACIA UN SEGUNDO ESTADIO: LA TEORIA DEL COMPORTAMIENTO”™

*! Chiavenato, Idalberto. “Introduccion a la Teoria General de la Administracién”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.



IL. “AUNQUE LA TEOR{A DEL COMPORTAMIENTO SE ORIGINA BASICAMENTE EN LA TEORIA DE LAS
RELACIONES HUMANAS; CON ESTA SE MUESTRA EMINENTEMENTE CRITICA Y SEVERA, YA QUE
RECHAZA SUS CONCEPCIONES INGENUAS Y ROMANTICAS.

IIl. LA TEORIA DEL COMPORTAMIENTO SE OPONE A LA TEORIA CLASICA, POSTULANDOSE COMO
UNA ANTITESIS DE LA TEORIA DE LA ORGANIZACION FORMAL, DE LOS PRINCIPIOS GENERALES
DE LA ADMINISTRACION Y DEL CONCEPTO TRADICIONAL DE AUTORIDAD FORMAL.

IV. CON LA TEORIA DEL COMPORTAMIENTO SE INCORPORA LA CRITICA A LA SOCIOLOGIA DE LA
BUROCRACIA, AMPLIANDOSE EL CAMPO DE LA TEORIA ADMINISTRATIVA.

De este modo la teoria del comportamiento establece una redefinicion total de los conceptos administrativos

al criticar a las teorias mecanicistas y humanas™'.

En este orden de ideas, es dificil establecer que preceptos sustentan de mejor manera a la teoria del
comportamiento; sin embargo después de analizar a los diferentes autores que aportan a ésta, podemos
establecer que entre los exponentes mas representativos de la misma se destacan, Argyris, Maslow y
Herzberg, quienes contribuyen en resumen con los siguientes postulados:

A. “LOS INDIVIDUOS PUEDEN VERSE COMO POSEEDORES DE NECESIDADES O MOTIVOS GENERALES.
ESTAS NECESIDADES PUEDEN SER ORDENADAS EN UNA JERARQUIA QUE VA DESDE LAS
NECESIDADES FISIOLOGICAS Y DE SEGURIDAD HASTA LAS NECESIDADES DE AUTORREALIZACION;

B. ESTAS NECESIDADES O MOTIVOS INFLUYEN DE FORMA DIRECTA EN EL COMPORTAMIENTO DE LOS
INDIVIDUOS;

C. EL COMPORTAMIENTO SE EXPLICA, ENTONCES A PARTIR DE UNA NECESIDAD O MOTIVO QUE LO
GENERA;

D. EXISTE UN CONFLICTO BASICO ENTRE LAS NECESIDADES DE LOS INDIVIDUOS Y LOS OBJETIVOS DE
LA ORGANIZACION;

E. ESTE CONFLICTO NO SE RESUELVE MEDIANTE TECNICAS DE RELACIONES HUMANAS, SINO
MEDIANTE CAMBIOS EN LA ESTRUCTURA OCUPACIONAL;

F. LA MEJOR FORMA DE ORGANIZACION ES AQUELLA QUE BUSCA OPTIMIZAR LA SATISFACCION DE
LAS NECESIDADES INDIVIDUALES Y LOS OBJETIVOS ORGANIZACIONALES”.>!

En resumen podemos sostener que la teoria del comportamiento no solo impacta e influye desde el
exterior al fendmeno observado, sino que es trascendental al interior de la Relacion Laboral, de hecho, es
conveniente sefalar que en la misma esta sustentado el Marco Tedrico que da explicacion al problema.

TEORIA GENERAL DE SISTEMAS (1950-1968)

“La Teoria General de Sistemas, surgi6 con los trabajos del bi6logo aleman Ludwig Von Bertalanffy. Esta no
busca soluciones practicas, pero si producir teorias y formulaciones conceptuales que puedan crear
condiciones de aplicacién en la realidad empirica”.?!

*I Chiavenato, Idalberto. “Introduccion a la Teoria General de la Administracion”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.
“Los supuestos basicos de la teoria general de sistemas son:
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“Los supuestos basicos de la teoria general de sistemas son:

L

IL

IV.

EXISTE UNA CLARA TENDENCIA HACIA LA INTEGRACION DE LAS DIVERSAS CIENCIAS
NATURALES Y SOCIALES.

ESTA INTEGRACION PARECE ORIENTARSE HACIA UNA TEOR{A DE SISTEMAS.

DICHA TEORIA PUEDE REPRESENTAR UNA MANERA MAS AMPLIA DE ESTUDIAR LAS CIENCIAS
SOCIALES.

EL DESARROLLAR PRINCIPIOS UNIFICADORES QUE TRASPASEN LOS UNIVERSOS PARTICULARES
DE LAS DIVERSAS CIENCIAS INVOLUCRADAS, NOS APROXIMA AL OBJETIVO DE LA UNIDAD DE LA
CIENCIA.

ESTO PUEDE LLEVARNOS A UNA INTEGRACION DE LA EDUCACION CIENTIFICA.

La teoria general de sistemas critica la vision que se tiene del mundo, fraccionada en diferentes areas, como
fisica, quimica, biologia, psicologia, sociologia, etc. Divisiones arbitrarias cuyas fronteras estin solidamente
definidas, presentando espacios vacios (areas blancas) entre ellas, a pesar de que la naturaleza no esta
dividida en ninguna de sus partes.

La teoria general de sistemas tiene su fundamento en tres premisas bésicas:

Q

]

a

LOS SISTEMAS EXISTEN DENTRO DE SISTEMAS
LOS SISTEMAS SON ABIERTOS

LAS FUNCIONES DE UN SISTEMA DEPENDEN DE SU ESTRUCTURA.

Por otra parte los postulados mas importantes que nos ofrece esta teoria son que; los sistemas:

A. SON ORGANIZADOS, ADQUIEREN SU ESTRUCTURA POR ETAPAS.

C‘

PUEDEN REORGANIZARSE, TEORICAMENTE TIENEN VIDA LIMITADA, PERO PUEDEN RESURGIR.

NO TIENEN CICLO DE VIDA DEFINIDO.

SON ABSTRACTOS, LOS SISTEMAS PUEDEN DEFINIRSE EN TERMINOS PSICOLOGICOS Y
SOCIOLOGICOS.

SON_INCOMPLETOS; DEPENDEN DE LA COOPERACION CON OTROS ENTES, SIEMPRE ESTAN
INTERCAMBIANDO Y DISTRIBUYENDO INFORMACION.

La teoria general de sistemas afirma que las propiedades de los sistemas no pueden describirse
significativamente en términos de sus elementos por separado. La comprension de los sistemas s6lo ocurre

cuando se estudian globalmente, involucrando todas las interdependencias de sus partes”.

9 21

“ Chiavenato, Idalberto. “Introduccién a la Teoria General de la Administracién”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.
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En resumen podemos observar que de los postulados anteriormente expuestos el marcado con la letra “E”
es el que impacta con mayor fuerza a la Relacion Laboral, puesto que son tres los participantes en esta
relacion (autoridades, representantes sindicales y trabajadores), ademds de que esta relacion se da en un
contexto de factores (éticos, socio-ambientales, tedricos, humanisticos-organizacionales, tecnoldgicos y
legales), por lo que dichos participantes y factores deben ser considerados y analizados en su conjunto
con el objeto de apreciarlos y valorar su interrelacion adecuadamente.

TEORIA DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL (1962-1970)

“El movimiento del desarrollo organizacional surgi6 a partir de 1962, no como el resultado del trabajo de un
autor unico sino como un complejo conjunto de ideas respecto del hombre, de la organizacién y del ambiente
orientado a propiciar el crecimiento y desarrollo segin sus potencialidades. En sentido estricto, el D.O. es el
resultado practico y operacional de la teoria del comportamiento orientada hacia el enfoque sistémico.

En un sentido amplio los origenes, del Desarrollo Organizacional se atribuyen a los siguientes eventos:

L. LA RELATIVA DIFICULTAD ENCONTRADA EN OPERACIONALIZAR LOS CONCEPTOS DE LAS
DIVERSAS TEORIAS SOBRE LA ORGANIZACION.

IL LA PROFUN'QIZACION DE LOS ESTUDIOS SOBRE LA MOTIVACION HUMANA Y SU INTERRELACION
CON LA DINAMICA DE LAS ORGANIZACIONES.

II. LA CREACION DEL NATIONAL TRAINING LABORATORY (N.T.L.)

LA PUBLICACION DEL LIBRO T-GROUP THEORY AND LABORATORY METHODS.

<

V. LA PLURALIDAD DE LOS CAMBIOS EN EL MUNDO, LO QUE GENERO EL DESARROLLO
ORGANIZACIONAL.

V1. LA FUSION DE DOS TENDENCIAS EN EL ESTUDIO DE LAS ORGANIZACIONES: EL ESTUDIO DE LA
ESTRUCTURA, POR UN LADO, Y EL ESTUDIO DEL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LAS
ORGANIZACIONES POR EL OTRO.

De esta forma el Desarrollo Organizacional hace énfasis en cuatro factores basicos:
O EL AMBIENTE
O LA ORGANIZACION
O EL GRUPO SOCIAL,y
O EL INDIVIDUO.
Por ultimo el Desarrollo organizacional se sostiene en los siguientes postulados:
A. CONSIDERA AL HOMBRE COMO ESENCIALMENTE BUENO.
CONSIDERA A LOS INDIVIDUOS, SOBRE TODO COMO SERES HUMANOS.

B.
C. PLENA ACEPTACION Y UTILIZACION DE LAS DIFERENCIAS INDIVIDUALES.
D.

VISION DEL INDIVIDUO COMO UNA PERSONA INTEGRAL”.>

“! Chiavenato, Idalberto. “Introduccion a la Teoria General de la Administracién”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.
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E. AMPLIA POSIBILIDAD DE EXPRESION Y USO EFICAZ DE LOS SENTIMIENTOS.
F. ADOPCION DE UN COMPORTAMIENTO AUTENTICO.

G. USO DEL ESTATUS PARA ALCANZAR LOS OBJETIVOS DE LA ORGANIZACION.
H. CONFIANZA EN LAS PERSONAS.

I. DESEO Y ACEPTACION DE RIESGOS.

J. CONCEPCION DE QUE LA ELABORACION DE UN PLAN DE TRABAJO ES ESENCIAL PARA EL
CUMPLIMIENTO EFECTIVO DE UNA TAREA.

K. ENFASIS EN LA COLABORACION ENTRE PERSONAS.

Con base en los anteriores argumentos se concluye que toda organizacion actia en un determinado ambiente

y su existencia y supervivencia dependen de la manera como se relaciona con ese medio, por tanto, ella debe

ser estr;lcturada y dinamizada en funcién de las condiciones y circunstancias que caracterizan el medio que
9 21

opera”.

En sintesis podemos observar que los postulados que sostiene la Teoria del Desarrollo Organizacional,
tienen valor desde el punto de vista humanistico y valga la redundancia organizacional, esto con base en
el énfasis que hace respecto a la colaboracion entre personas, ya que si autoridades, representantes
sindicales y trabajadores, se desarrollan en un ambiente armdnico y de respeto a sus convicciones, se
lograra con mayor facilidad el que se cumplan los objetivos de la organizacion, por esto se considera que
deben ser aplicados en el desarrollo de las interrelaciones que genera la Relacion Laboral.

* Chiavenato, Idalberto. “Introduccién a la Teoria General de la Administracién”, McGraw Hill, S.A., México, 1995.



IV. 2. 1. 4. FACTORES HUMANISTICO-ORGANIZACIONALES

En toda interrelacion al interior de una organizacion, donde intervengan individuos (hombres y mujeres) es
insoslayable abordar el aspecto emocional, esto partiendo de la premisa de que el hombre piensa y siente, y
por tanto guarda intima relacién con lo que le proyecta su ambiente, en este sentido y con el propdsito de
enriquecer esta tesis, encontramos tres conceptos que pueden aplicar los protagonistas del fenémeno al
desarrollo de su Relacion Laboral, los cuales al ser utilizados seguramente coadyuvaran a la mejoria de las
relaciones interpersonales, estos son: Programacion Neurolinguistica, Asertividad y Persuasion; con este
objeto se considero adecuado exponer lo siguiente:

L. PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA

“DEFINICION DEL CONCEPTO.
Se tiene que descomponer para su adecuada conceptualizacion en:

PROGRAMACION: El término determina el hecho de que creamos aplicamos y repetimos programas de
comportamiento.

NEURO: Concierne al aspecto neuroldgico, es decir, a la utilizacion del sistema nervioso con relacién a los
datos surgidos de la percepcion, lo que implica un estado de interiorizacion especifica.

LINGUISTICA: Es el comportamiento exterior verbal y no verbal, respecto de un estado de interiorizacién
especifica.

DEFINICION DEL CONTEXTO AXIOLOGICO DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA.

Es el arte de la excelencia en las interrelaciones y deriva del estudio de cémo las mejores personas en
distintos &mbitos obtienen sobresalientes resultados.

Es un modelo de como las personas estructuran sus experiencias individuales de la vida. No es mds que una
manera de pensar y organizar la complejidad del pensamiento y de la comunicacion humana.

Es una habilidad préctica que genera los resultados que verdaderamente uno desea en la vida.

Es el descubrir patrones de excelencia en cualquier campo (produccioén, finanzas, etc.) u organizacion
(instituciones, sindicatos, etc.), y el desarrollar modelos efectivos de pensar y comunicarse.

VIDA Y MENTE SON PROCESOS SISTEMICOS:

Los procesos que tienen lugar en una persona, y entre la persona y su ambiente son sistémicos.

Nuestros cuerpos, nuestras sociedades y nuestro universo, forman una ecologia de suprasistemas, sistemas y
subsistemas, los cuales interacttian constantemente influenciandose unos a otros™".

*" Grinder, Jhon. “Introduccion a la Programacién Neurolinguistica”, Editorial Planeta, México, 1998.
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“No es posible aislar completamente una parte del sistema del resto del mismo, las personas no pueden evitar
influenciar a otras. Las interacciones entre las personas forman lazos de retroalimentaci6n, de tal manera que
una persona serd afectada por los resultados que sus propias acciones genera en otras.

Los sistemas se organizan por si mismos y naturalmente buscan sus estados de equilibrio. No hay fracaso
solo retroalimentacion.

Ninguna, conducta, experiencia o respuesta, es significativa fuera del contexto donde se estableci6. Toda
conducta, experiencia o respuesta puede servir como un recurso o limitacién dependiendo de cémo se adapte
al resto del sistema.

No todas las interacciones en un sistema se dan en el mismo nivel. Lo que es positivo en un nivel, puede ser
negativo en otro. Es muy util separar la conducta de la persona, para notar la intencionalidad positiva que se
genera de la conducta misma.

* EN ALGUN NIVEL TODA CONDUCTA TIENE UNA INTENCIONALIDAD POSITIVA.

* ES PERCIBIDA COMO APROPIADA DE ACUERDO AL CONTEXTO EN DONDE FUE ESTABLECIDA,
DESDE EL PROPIO PUNTO DE VISTA DE LA PERSONA.

* ES MAS FACIL Y PRODUCTIVO RESPONDER A LA INTENCIONALIDAD, MAS QUE A LA CONDUCTA
MISMA.

* EL MEDIO AMBIENTE Y EL CONTEXTO CAMBIAN. LA MISMA CONDUCTA O ACCION PUEDE NO
SIEMPRE PRODUCIR EL MISMO RESULTADO.

En respuesta al principio de adaptacion y sobrevivencia exitosa, todo miembro de un sistema necesita una
minima cantidad de flexibilidad. La cantidad de flexibilidad tiene que ser proporcional a la variacién en el
resto del sistema, si el sistema se vuelve mas complejo se requerira de una mayor flexibilidad.

Si lo que estas haciendo no te permite obtener la respuesta que deseas, entonces actiia variando la conducta
hasta que obtengas la respuesta deseada.

UTILIZACION DE MAPAS DESDE LA PERSPECTIVA DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUI{STICA.

Cualquiera que sea el ambiente 0 como sea, nosotros usamos nuestros sentidos para explorarlo e imaginarnos
un Mapa acerca de él. El ambiente ofrece una gama infinita de posibilidades, pero nosotros no somos capaces
de percibir todas y cada una de las partes que lo constituyen. Esas partes que percibimos son filtradas
posteriormente por nuestras experiencias unicas, como son nuestra cultura, forma de comunicarnos,
creencias, valores, intereses y presuposiciones. Cada uno de nosotros vivimos en nuestra Ginica realidad,
construida por nuestras impresiones sensoriales y experiencias individuales de la vida, actuando sobre la base
de lo que percibimos: Nuestro Modelo de Ambiente.

El ambiente es tan vasto y rico que tenemos que simplificarlo para darle un significado. Por tanto
desarrollamos Mapas; es como le damos significado al ambiente que nos rodea. Los Mapas son selectivos,
pues asi como nos brindan informacién, también la omiten. La clase de Mapas que ideamos dependen de lo

que percibimos y de adonde queremos dirigirnos™’.

*" Grinder, Jhon. “Introduccion a la Programacion Neurolinguistica”, Editorial Planeta, México, 1998.
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“El Mapa no es el ambito que describe. El ambiente es mucho més rico que las ideas que tenemos acerca de
él. Los filtros que ponemos en nuestras percepciones, determinan la clase de ambiente en que vivimos.

Cada uno posee sus diferencias individuales, y su Mapa de la realidad o representacién del ambiente lo
traduce asi.

Si vamos por el mundo buscando excelencia, encontraremos excelencia. Si vamos buscando mediocridad,
mediocridad es lo que hallaremos.

Con base en los anteriores argumentos se establece que:

1. LAS PERSONAS RESPONDEN A SU PROPIA PERCEPCION DE LA REALIDAD.

2. CADA PERSONA TIENE SU PROPIO MAPA DE LA REALIDAD, NINGUN MAPA INDIVIDUAL DE LA
REALIDAD ES MAS REAL O VERDADERO QUE OTRO CUALQUIERA.

3. LOS MAPAS MAS SABIOS SON AQUELLOS QUE TIENEN UNA OPCION MAS VARIADA Y RICA EN
ALTERNATIVAS, EN OPOSICION A AQUELLOS QUE SE DICEN REALES 0 EXACTOS.

4. TODAS LAS PERSONAS TIENEN (O POTENCIALMENTE TIENEN) LOS RECURSOS NECESARIOS PARA
ACTUAR EFECTIVAMENTE.

5. LOS CAMBIOS VIENEN CUANDO SE ACTIVAN LOS RECURSOS APROPIADOS, EN UN CONTEXTO
PARTICULAR, ES CUANDO SE ENRIQUECE EL PROPIO MAPA PERSONAL DE LA REALIDAD.

6. LAS PERSONAS TIENDEN A ESCOGER LAS OPCIONES QUE LES OFREZCAN LAS MEJORES
POSIBILIDADES Y OPORTUNIDADES QUE ELLOS PERCIBEN COMO DISPONIBLES DESDE SU PROPIO
MAPA DE LA REALIDAD.

ESTRUCTURA DE LOS ESTADOS INTERIORES

El arte de las relaciones consiste en hacer experimentar a los demas estados interiores y emociones que van a
determinar los comportamientos favorables al desarrollo de la accién y a la toma de decisiones.

Un estado interior se define como la situacién emocional de la persona, proviene de los procesos internos, de
la manera especifica como selecciona e interpreta lo que ve, siente, escucha, o se dice a si misma.

Un estado interior se manifiesta a través de un comportamiento exterior especifico.

Hay grandes posibilidades de que se identifiquen en las respuestas diferencias individuales. Claro que se
registran también similitudes, y eso es precisamente lo que permite evidenciar en cierta medida los grandes
rasgos que caracterizan al estado interior que se estudia.

Al reconocer ciertos rasgos comunes de un estado interior se logra objetivar una estructura. Existen algunos
conceptos que sirven para identificar la estructura del estado interior, también permiten caracterizar y
reconocer lo que experimenta nuestro interlocutor, y después actuar en consecuencia, estos conceptos son:”

= Grinder, Jhon. “Introduccion a la Programacion Neurolinguistica”, Editorial Planeta, México, 1998.



“EL TIEMPO: El estado interior puede provenir del pasado (es el caso de la decepcién), del presente
(dinamismo) u orientacién hacia el futuro (la curiosidad o el deseo).

LA ORIENTACION HACIA Si O HACIA LOS OTROS: La satisfaccion o la frustracién son estados interiores
fuertemente orientados hacia si, la persona que lo experimenta solo piensa en ella misma, mientras que la
atencion, la simpatia y la comprension estan por el contrario vueltos hacia el otro.

EL CARACTER PASIVO O ACTIVO: Se reconoce cuando la persona que lo experimenta se siente o no
responsable. La tristeza y la espera son estados pasivos, mientras que la confianza en si mismo y el
dinamismo son activos.

EL RITMO: Puede ser un elemento importante para caracterizar un estado interior. La tristeza y la pereza
juegan sobre ritmos lentos, mientras que la agresividad y la combatividad se definen por ritmos rapidos. El
ritmo de un estado interior que aparece en el comportamiento, por efecto del mimetismo conductual se hace
posible variarlo.

LA CONFIANZA: Es una emocion anclada en el presente, que suele sustentarse en el pasado y se proyecta al
futuro; confiamos en alguien porque una serie de informaciones que recibimos no los permite, y nos incita a
creer que gracias a é| alcanzaremos nuestros objetivos.

Para lograr ese estado interior ¢l comportamiento del interlocutor y las informaciones que proporciona a la
otra persona representan la clave. Dicho de otra manera ganar, mantener o perder la confianza de la otra
persona depende del comportamiento del interlocutor; para esto es determinante la imagen y las palabras que
inspiran confianza.

LA CURIOSIDAD Y EL INTERES: La curiosidad hace su aparicién cuando se quiere conocer algo que en el
momento presente permanece escondido. Notamos que la curiosidad y el interés son estados interiores
orientados hacia el futuro. Quien sienta curiosidad suele estar impaciente por satisfacerla, lo mismo sucede
con el interés.

LA COMUNICACION DESDE LA PERSPECTIVA DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA.
Es un ciclo o circulo que se establece entre dos personas al menos.

Cuando usted se comunica con una persona, escucha su respuesta y reacciona con sus propios pensamientos
y sentimientos. Su conducta en ese momento responde a sus respuestas internas y a lo que usted ve y oye.

Usted se comunica mediante palabras, calidad de voz y con el cuerpo (posturas, expresiones, gestos y
experiencias).

Usted nunca deja de comunicar algin tipo de mensaje, es mas este se da incluso cuando no dice nada y se
mantiene quieto.

La comunicacién es mucho més que las palabras que emitimos; éstas forman solamente una pequeiia parte de
nuestra expresividad como seres humanos.

El significado de la comunicacion con otra persona esta en la respuesta que obtiene de esa persona y no en la
intencién de quien comunica™’.

*" Grinder, Jhon. “Introduccién a la Programacién Neurolinguistica”, Editorial Planeta, México, 1998.
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“APLICACION DE LA PROGRAMACION NEUROLINGUISTICA A LAS RELACIONES LABORALES

La primera percepcion al abordar la Relacion Laboral, indiscutiblemente es uno de los momentos mas
importantes, porque es cuando los involucrados encaran sus interrelaciones, elaborando sus primeros juicios.

De esta forma el procedimiento tipico de la Programacion Neurolinguistica, indica que primero es necesario
ponerse en armonia con las demas personas y después orientarse al objetivo.

Ahora bien, uno de los factores que contribuye a que nos sintamos cémodos es reconocer al interlocutor
como cercano a nosotros, familiar, alguien que utiliza el mismo lenguaje, verbal y no verbal.

Comprendemos mejor lo que ya conocemos, ya que frente a una situacion desconocida experimentamos
cierta aprehension o reserva.

El objetivo aqui es lograr que la otra persona nos perciba como alguien que se le parece y por consiguiente lo
comprende, por eso la Programacién Neurolinguistica, nos invita a practicar el mimetismo conductual, es
decir, a sincronizar nuestro comportamiento con el de la otra persona. Para esto es conveniente tomar en
consideracion los siguientes pasos:

e ESTABLECER UNA DISTANCIA ADECUADA QUE NOS PERMITA COMUNICARNOS
ADECUADAMENTE.

e ESTABLECER CONTACTO VISUAL.

¢ CONCORDAR CON LA POSTURA DE NUESTRO INTERLOCUTOR.

¢ CONCORDAR CON SUS MOVIMIENTOS.

e SINCRONIZAR EL RITMO DE SU RESPIRACION CON EL NUESTRO.

e CONCORDAR CON SU VOZ.

Para lograr esto se requiere de paciencia y determinacion.

El desarrollo de unas buenas Relaciones Laborales es ayudar a que las personas consigan lo que necesitan.
Cuanto més ayudemos a otros a obtener lo que desean, mas éxito tendremos en lo que nos pmponemos””.

En resumen podemos comentar que la Programacion Neurolinguistica y los postulados en los que se
sustenta pueden y desde el punto de vista de esta tesis deben aplicarse a fin de mejorar la Relacién
Laboral, ya que les brindaria a trabajadores, autoridades y representantes sindicales, el contar con una
herramienta que les permitiera expresar de mejor forma sus ideas y emociones, y en general tener una
percepcion mas integral de lo que desean; sea esto la satisfaccion de necesidades, el logro de objetivos o la
consecucion de propdsitos.

*" Grinder, Jhon. “Introduccion a la Programacioén Neurolinguistica”, Editorial Planeta, México, 1998.
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IL ASERTIVIDAD

“;QUE ES ASERTIVIDAD?

La concepcion y el desarrollo de la asertividad como técnica o método filoséfico, fue abordado por un grupo
de psicélogos conductuales que buscaban que las personas fueran mas directas sinceras y honestas en sus
interrelaciones.

La conducta Asertiva, es una técnica semiestructurada mediante la cual adquirimos habilidades conductuales
que nos permiten responder en forma mas adecuada ante distintas situaciones de la vida. Permite a la persona
actuar como mejor le convenga a sus intereses, afirmarse a si misma sin angustia, expresarse en forma
honesta y directa, expresar sentimientos en forma confortable y ejercer sus derechos, sin negar o hacer a un
lado los derechos de los demas.

En concreto ser Asertivo, es aprender a expresar tanto sentimientos positivos como negativos, encontrando
una mejor forma de relacionarnos con los demas, aumentando la confianza mutua, la cercania emocional y el
cuidado personal.

La persona asertiva esta activa, hace que las cosas sucedan

¢QUE NO ES ASERTIVIDAD?

No es: Burla, Ironia, Agresividad, Autocompasién, Quejarse, Chismear, Murmurar a espaldas de otros,
Manifestar opiniones como verdades absolutas.

No es asertivo decir todo lo que pensamos y sentimos. La virtud esta en la prudencia, para ser asertivo hay
que ser prudente.

¢DONDE FUNCIONA LA ASERTIVIDAD?
Q ENEL AMBITO PERSONAL, LABORAL Y SOCIAL.

¢QUE IMPLICA SER ASERTIVO?

Respeto por uno mismo y por los otros, implica que acepto pedir algo para satisfacer mi necesidad, aunque
en un momento dado la otra persona se niegue a satisfacerla.

El respeto se muestra también cuando rechazamos alguna peticién y no lo hacemos asertivamente.
La asertividad implica una responsabilidad en donde exista comunicacion, igualdad y mutualidad.

Es el establecer relaciones de tal forma que ninguna de las personas involucradas sacrifica su integridad
béasica y en donde todos obtienen un grado de satisfaccion similar.

El compromiso se establece cuando ambas partes logran un grado de satisfaccion semejante”®.

3 Morales, Cornejo, Blanca y Santamaria, Hernandez, Angélica. “Ponencia sobre Asertividad”, Divisién de Estudios de Posgrado
de la FCA, UNAM, México, 1996.
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“En este orden de ideas ser Asertivo implica:

1) CAPACIDAD PARA TOLERAR FRUSTRACION, DOLOR, FRACASO E INCERTIDUMBRE.
2) CONTROLAR EMOCIONES, SIN SUPRIMIRLAS NI EXAGERARLAS.

3) AUTOEVALUARSE SIN MENOSPRECIAR A OTROS; SIN SOBREVALUARSE.

4) PERMITIR Y FACILITAR LA PERSONALIDAD DE OTROS.

5) RESPETAR LA DIGNIDAD Y LOS DERECHOS DE OTROS.

6) TENER SUFICIENTE INFORMACION SOBRE UNO MISMO, (QUIEN SOY, QUE QUIERO, QUE
HABILIDADES Y LIMITACIONES TENGO, COMO ME VYALORO Y ME SIENTO CONMIGO MISMO).

7) CONOCER MI SISTEMA BASICO DE CREENCIAS, (QUE TIPO DE PANSAMIENTOS TENGO
HABITUALMENTE Y COMO PUEDEN IMPEDIR O FACILITAR EL QUE ME RELACIONE EN FORMA
CORRECTA).

8) DESARROLLAR PENSAMIENTOS SANOS, QUE TIENDAN A VALORAR, RECONOCER Y ESTIMAR.

9) CONOCER CUALES SON MIS DERECHOS, COMO NEGOCIARLOS Y NO EXTRALIMITARLOS.

10) DESARROLLAR HABILIDADES DE COMUNICACION (LENGUAJE VERBAL, HACER BUEN USO Y

EVITAR EL ABUSO DE CONCEPTOS, FACILITAR LA EXPRESION VERBAL Y NO VERBAL,
PROMOVER LA RETROALIMENTACION, LA OPORTUNIDAD Y LA SUTILEZA.

Por otra parte los propdsitos de la Asertividad son:

1. APRENDER FORMAS DE MANTENER PUNTOS DE DISCUSION SIN SER ANSIOSO O AGRESIVO.
1. TRABAJAR EN FORMA PRODUCTIVA PROPICIANDO LA COOPERACION Y EL TRABAJO EN EQUIPO.
IIl. CONFRONTAR LOS PROBLEMAS EN FORMA EFECTIVA EN LUGAR DE EVITARLOS O POSPONERLOS.

IV. LOGRAR EL RESPETO DE LOS DEMAS, AUMENTANDO LA CONFIANZA EN UNO MISMO.

Como se logra la Asertividad:

0 IMITANDO MODELOS POSITIVOS.
O POR ENSAYO (ENTRENANDO).

O DANDO Y RECIBIENDO (RETROALIMENTANDO).

Ahora bien para ser Asertivo deben aplicarse las siguientes reglas:

¢ DECIR LO QUE UNO DESEA EXPRESAR.

= Morales, Cornejo, Blanca y Santamaria, Hernandez, Angélica. “Ponencia sobre Asertividad”, Division de Estudios de Posgrado
de la FCA, UNAM, México, 1996.
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“SER DIRECTO, SIN DISCULPARSE.

MANIFESTAR SUS DERECHOS, SIN LESIONAR LOS DERECHOS DE LOS DEMAS.
ESTAR PARADO O SENTADO EN FORMA SEGURA,

HABLAR CON VOZ FIRME PERO CALMADA.

EXPRESARSE CON GESTOS ADECUADOS Y CONGRUENTES CON EL MENSAJE.

TRASMITIR EL MENSAJE SINTIENDOSE A GUSTO.

Por otra parte existen razones para ser asertivo, estas son:

PORQUE EL MOTIVO MAS FRECUENTE POR EL CUAL NO ACTUAMOS ASERTIVAMENTE ES POR
TEMOR AL RECHAZO O A LA CRITICA DE LOS DEMAS (ESTO BASADO EN LA IDEA IRRACIONAL, DE
QUE DEBEMOS SER APROBADOS Y ACEPTADOS POR LA GENTE).

PORQUE LA PERSONA ASERTIVA ES RESPONSABLE, RESPETADA, TIENE VALOR PERSONAL, SE
ENFRENTA FRANCA Y DIRECTAMENTE, ES OBJETIVA, NO TIENE FALSAS EXPECTATIVAS, LOGRA
METAS Y SATISFACCIONES.

PORQUE NEGARSE A SER ASERTIVIO NO ASEGURA LA APROBACION; POR EL CONTRARIO LO QUE
PROVOCA ES COMPASION Y LASTIMA, LO QUE A LA POSTRE SE CONVIERTE EN FRANCO
DISGUSTO Y/O RECHAZO.

PORQUE LA ASERTIVIDAD NOS ENSENA QUE EL COMPORTAMIENTO RESPONSABLE, NO SIEMPRE
ES GANADOR, NOS ENSENA A CEDER PARTE DE NUESTRA SATISFACCION A CAMBIO DE
SATISFACER A LOS DEMAS.

PORQUE LA GENTE AGRESIVA JUSTIFICA SU COMPORTAMIENTO EN LA CREENCIA DE QUE HAY
QUE CONTROLAR A LOS DEMAS, DE LO CONTRARIO SE VUELVE VULNERABLE. LA MAS MiNIMA
PERDIDA DE CONTROL LES PROVOCA ANSIEDAD.

PORQUE LA ASERTIVIDAD NOS PERMITE LOGRAR RELACIONES MAS SINCERAS, MAS AFECTIVAS,
MAS SATISFACTORIAS Y MAS DURADERAS.

QUE SON LOS DERECHOS EN UN AMBIENTE ASERTIVO

Son una forma de conducta responsable en donde se aceptan los derechos propios y se reconocen los de los
deméas. La clave consiste en desarrollar la habilidad para aceptar en forma asertiva los derechos. No
reconocer esta optica de los derechos implica negar una parte de la propia humanidad. Esto quiere decir no
usar a proposito el poder para manipular a personas débiles en situaciones de conflicto.

En este orden de ideas, Derecho en Asertividad es:

QO ACTUAR PROMOVIENDO EL AUTORESPETO Y LA DIGNIDAD PERSONAL, SIEMPRE Y CUANDO NO

SE VIOLEN LOS DERECHOS DE LOS DEMAS EN EL PROCESO.

O SER TRATADO CON RESPETO™,

s Morales, Cornejo, Blanca y Santamaria, Herndndez, Angélica, “Ponencia sobre Asertividad”, Division de Estudios de Posgrado
de la FCA, UNAM, México, 1996.
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Q

“DECIR QUE NO, SIN SENTIR CULPA.

TENER SENTIMIENTOS PROPIOS Y EXPRESARLOS.

EXPRESAR LOS SENTIMIENTOS SIEMPRE Y CUANDO NO VIOLEN LA DIGNIDAD DE LOS DEMAS.
TOMAR EL TIEMPO NECESARIO PARA PENSAR.

PODER CAMBIAR DE OPINION.

PEDIR LO QUE QUEREMOS.

HACER MENOS DE LO QUE HUMANAMENTE SOMOS CAPACES.

TENER DERECHO A PEDIR INFORMACION.

PODER COMETER ERRORES.

SENTIRSE BIEN CON UNO MISMO.

TENER NECESIDADES Y ENTENDER QUE ESTAS SON TAN IMPORTANTES COMO LAS DE LOS
DEMAS.

DECIR QUE NECESIDADES QUEREMOS SATISFACER Y QUE NECESIDADES DEL OTRO PUEDO Y/O
QUIERO SATISFACER.

TENER DERECHO A ELEGIR NUESTRAS PRIORIDADES CADA DiA.

DERECHO NO DEBE CONFUNDIRSE CON LA IDEA DE TENER PERMISO O LICENCIA PARA HACER LO QUE SEA. SIEMPRE
ESTA UNO EN SU DERECHO DE DEFENDER SUS DERECHOS.

Por ultimo es conveniente externar para que nos sirve la Asertividad en el &mbito laboral:

o

o

o

o

REDUCIR LAS QUEJAS DE LOS TRABAJADORES ACERCA DE LOS JEFES Y ENTRE COMPANEROS.
RECTIFICAR FALLAS EN CUANTO A RECONOCIMIENTOS.

DESARROLLAR CAPACIDADES PARA ENTENDER LOS PUNTOS DE VISTA DE LOS DEMAS.
EVITAR Y SUPRIMIR FALLAS EN LA EVALUACION DE LOS TRABAJADORES.

FACILITAR ROLES DE LIDERAZGO.

APRENDER A DELEGAR RESPONSABILIDADES.
EVITAR Y ELIMINAR PREJUICIOS.

TOMAR DECISIONES™*

En sintesis podemos decir que la Asertividad, aplicada a la Relacién Laboral, es la habilidad de
entendernos a nosotros mismos y a los demds para comunicarnos en forma exitosa, para lograr que se
cumpla con el trabajo, para manejar problemas de tal forma que se motive a los trabajadores autoridades
institucionales y representantes sindicales a interrelacionarse en forma cooperativa, eficiente y eficaz

& Morales, Cornejo, Blanca y Santamaria, Hernandez, Angélica, “Ponencia sobre Asertividad”, Divisién de Estudios de Posgrado
de la FCA, UNAM, México, 1996.
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IL PERSUASION

“Existen al menos cuatro aspectos por medio de los cuales las personas aprenden modos de conducta
apropiados: asociacion, imitacion, comunicacién y persuasion.

La asociacion y la imitacion son actividades de aprendizaje en las que pueden participar incluso formas
inferiores de vida (animales), la comunicacién y la persuasion requieren niveles més altos de funcionamiento
cognitivo y de conciencia, mediante estas dos actividades las personas aprenden tanto las conductas como las
razones que las provocan.

La comunicacion y la persuasion son herramientas por medio de las cuales se crean y modifican las reglas de
la conducta humana, sin ellas, no seria posible la sociedad tal como la conocemos, en este sentido cabe hacer
la diferenciacion entre una y otra.

COMUNICACION: Si los seres humanos son criaturas sociales interesadas en acceder a la compaiiia de los
demas y en obtener su aprecio, podemos suponer que buscan comprender cuales son las conductas que les
facilitaran el camino en este proceso.

La comunicacion es uno de los medios para descubrir y demostrar la pertinencia de nuestras conductas.
Mediante la comunicacién podemos facilitar el crecimiento de otra persona o destruirla.

El adagio palos y piedras pueden romperme los huesos pero las palabras no pueden dafiarme, es uno de los
ejemplos mds engafiosos de comunicacion defensiva que se haya trasmitido de una generacion a otra.

Las palabras que usan los demas para describir nuestras relaciones con ellos pueden fortalecer o devastar
nuestra autoestima.

Mediante la comunicacion damos significado a nosotros mismos.

En este sentido la comunicacion es algo més que la trasmision de ideas de una persona a otra, es el medio por
el cual aprendemos quienes somos y quienes podriamos llegar a ser.

PERSUASION: Como ya se dijo antes, la comunicacién y la persuasién son medios de aprendizaje de
conductas pertinentes, sin embargo la distincion més importante entre las dos, es que la persuasion es una
actividad siempre consciente.

De esta forma la persuasién se define como:

La actividad de intentar formar, reforzar o cambiar actitudes, creencias, opiniones, percepciones o
conductas de las personas.

Es una actividad consciente y se produce cuando se registra una amenaza contra nuestros objetivos o los de
otra persona y cuando la fuente jv el grado de esta amenaza son suficientemente importantes como para
Jjustificar el uso de la persuasion”.

** Reardon, Kathleen, K. “La Persuasién en la Comunicacién”, Editorial Paidos, México, 1991.

106



“PRINCIPALES TEORIAS RELATIVAS A LA PERSUASION
TEORIA DEL APRENDIZAJE

El Condicionamiento Cldsico es el mas bésico y duradero de los paradigmas que ejercieron su influencia sobre
la teoria de la persuasion. Segin este, cuando una respuesta determinada responde a un estimulo dado, la
reiterada asociacion de este estimulo (condicionado) a un estimulo neutral (no condicionado) causard
eventualmente que la sola presencia del estimulo neutral provocara la respuesta.

El condicionamiento clasico ha llegado a considerarse como una explicacion demasiado simplista de todos
los tipos de aprendizaje. Sin embargo, una de las técnicas persuasivas mas comunes es asociar el objeto de
cambio con algin estimulo positivo o negativo. La credibilidad de la fuente opera esencialmente con base en
este principio de asociacion.

El Condicionamiento Operativo es una segunda forma de aprendizaje, que proviene de la trascendental
importancia del reforzamiento de la respuesta. Aqui el principio primordial es que las respuestas se vuelven
mas fuertes y mads resistentes al cambio, cuanto més asociadas estén a las gratificaciones. El vinculo
importante es el que se establece entre la respuesta y su reforzamiento, el estimulo es muchas veces
irrelevante y a veces desconocido.

APRENDER A APRENDER

Cuando intentamos convencer a alguien de algo, le estamos transmitiendo (ensefiando) una manera de pensar
distinta de la que esa persona tiene, existen algunas técnicas que facilitan este proceso de ensefianza-
aprendizaje, como:

e CREAR UN IMPACTO
e REPETICION

e UTILIZACION

e INTERIORIZACION

¢ REFUERZO

EL PARADIG IONAL

Segiin McGuire, el paradigma funcional representa un momento menos intelectual que la teoria del
aprendizaje. Subraya que las personas tienen muchas necesidades, que las actitudes deben gratificar.

Una de las teorfas funcionales mejor conocidas fue la elaborada por Kats, segiin esta, desarrollamos actitudes
favorables hacia aquellas cosas de nuestro entorno que nos proporcionan satisfaccion, por el contrario
tomamos actitudes desfavorables hacia los aspectos de nuestro ambiente que nos provocan insatisfaccion.
Esta conducta de bisqueda de satisfaccion se a denominado funcion instrumental de adaptacion o funcion
utilitaria de las actitudes™™.

B Reardon, Kathleen, K. “La Persuasion en la Comunicacion”, Editorial Paidos, México, 1991.
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“McGuire sugiere que si el persuasor sabe porqué una persona asume una actitud determinada, esta en
mejores condiciones de alentar el cambio. El cambio puede lograrse convenciendo al individuo de que:

@ SUACTITUD ACTUAL YA NO CONDUCE A LA SATISFACCION DESEADA.
0O OTRA ACTITUD SATISFACERA MAS EFICAZMENTE LAS NECESIDADES DEL INDIVIDUO.

Q EL INDIVIDUO DEBIERA RECONSIDERAR EL VALOR DE SU ACTITUD A LA LUZ DE LA NUEVA
INFORMACION.

RIA DE LA COHERENCIA NITIVA

Se sustenta en la perspectiva de que la nueva informacién rompe la organizacién cognitiva que habia
desarrollado el individuo. Esta ruptura es intolerable, y de ella resulta una tension, ésta lleva al individuo a la
coherencia. Por lo que debe encontrar un modo de asimilar o ajustar la nueva informacién a la estructura
cognitiva existente.

Las situaciones equilibradas no conducen al cambio, es decir, salvo que exista una tensioén en la relacion el
cambio no se considera necesario. Desde este punto de vista el logro del proceso de persuasion exige como
prerrequisito cierto grado de desequilibrio.

Algunos de los tedricos contemporaneos mas influyentes en el campo, abogan por apartarse de los enfoques
de la persuasién centrados exclusivamente en el mensaje. Para Rosenthal, el efecto del mensaje centrado en
la teoria y en la investigacion sobre la comunicacién nos ciega respecto de la complejidad de la
comunicaciéon humana.

En este sentido Miller como Rosenthal, Bitzer y Simons desafian a sus colegas cientificos sociales al
considerar con mas cuidado la influencia de las variables de la situacién y del contexto en relacién a la
seleccion de estrategias persuasivas.

Sugieren una nueva direccion: el campo de la investigacion futura sobre la influencia persuasiva debe
extenderse desde conceptualizaciones orientadas a la fuente concentradas en el mensaje, a perspectivas que
dan cuenta del alcance de las peculiaridades de la fuente, las elecciones del mensaje, los efectos de la
situacion y sus interacciones”™.

“ERRORES DE LA COMUNICACION Y LA RESISTENCIA AL CAMBIO

Se puede afirmar que el 99% de los problemas del ser humano son de origen lingiiistico. Para intentar
protegerse de los demas, las personas tienden a evitar lo desconocido, reaccionan contra lo nuevo, se resisten
a los cambios, creando una zona de comodidad. Nos resulta dificil aprender o hacer cosas nuevas, porque
implica salir de esa zona de comodidad™*.

» Reardon, Kathleen, K. “La Persuasiéon en la Comunicacion”, Editorial Paidos, México, 1991.
“ Rivero, Lair. “La Comunicacién Eficaz”, Editorial Urano, México, 1994.
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“La inteligencia es la capacidad de hacer distinciones por lo que el saber distinguir entre los diferentes
aspectos que conlleva el intercambio de informacion entre personas, y aplicar en la practica este
conocimiento, significa tener mas poder para convencer a otras personas e influir en ellas.

LENGUAIJE Y REALIDAD

Pensar que usamos el lenguaje solo para describir la realidad es un error, mas bien el lenguaje crea la
realidad, el lenguaje puede ser verbal o no verbal, exteriorizarse o no. Existen cuatro actos basicos de
lenguaje exteriorizado:

* PETICION

= OFRECIMIENTO
* PROMESA

* AFIRMACION

Para tener éxito al hacer una peticion es importante crear un contexto psicolégico favorable.

LOS OJOS, VENTANA DEL ALMA

El mejor punto para fijar nuestra vista en otra persona mientras conversamos con ella, son los ojos, los
estudios realizados sobre el movimiento de los ojos pueden contribuir no sélo a ejercer una mayor influencia
en los demds, sino también a aumentar nuestra capacidad intelectual.

Movemos los ojos en varias direcciones, y cada una de ellas desencadena un proceso diferente en nuestro
cerebro.

Cuando miramos hacia arriba y a la derecha, estamos creando imdgenes. Podemos saber que nuestro
interlocutor miente o inventa una excusa si mira en esa direccién cuando le hacemos una pregunta cuya
respuesta desconoce.

Cuando miramos hacia arriba y a la izquierda, el cerebro esta recordando imdgenes, se activa la memoria
visual. Desde el punto de vista de la neurofisiologia, no podemos crear imagenes sin que los ojos miren hacia
arriba, esto es valido también para las operaciones matematicas y para el pensamiento abstracto en general.

Cuando movemos los ojos horizontalmente, abrimos nuestro canal auditivo. Si miramos horizontalmente
hacia la derecha, nuestro cerebro tiene mds facilidad para crear sonidos. Si miramos horizontalmente hacia
la izquierda, estamos memorizando sonidos.

Aunque parezca increible, nuestra memoria puede mejorar si miramos en la direccién correcta.

Si movemos los ojos hacia abajo y a la izquierda, activamos el dialogo interior, es decir conversamos con
nosotros mismos”™".

M_Rivero, Lair. “La Comunicacion Eficaz”, Editorial Urano, México, 1994,



“Si_miramos hacia abajo y a la de tomamos conciencia de nuestro propio cuerpo y recreamos
nuestras emociones en el cerebro.

Si_miramos hacia abajo y al centro abrimos nuestro canal olfato-gustativo, nuestro cerebro tiene mayor
facilidad de reconocer olores y sabores.

La toma de conciencia de nuestro propio cuerpo, la recreacion de nuestras emociones y las sensaciones
olfato-gustativas se denominan actividades cinestésicas.

Todos somos al mismo tiempo visuales, auditivos y cinestésicos, pero generalmente en cada persona
predomina uno de estos tres tipos de lenguaje. Un buen comunicador debe dominar los tres tipos de lenguaje
para poder comunicarse con personas diferentes.

Algunas de las técnicas utilizadas por terapeutas y comunicadores tienen que ver con el movimiento de los
ojos como se ha explicado, parece facil pero se requiere una larga préctica y una aguda sensibilidad para
actuar con naturalidad, sin embargo, una vez que se ha dominado la técnica, el poder de nuestra manera de
comunicarnos para influir en los demds serd verdaderamente notable”.*

“ETICA DE LA PERSUASION

Dado que la persuasion es una forma de comunicacién intencional, es esta intencionalidad la que le da un
cardcter ético.

Segiin Johannesen la persuasion es un asunto de ética por tres razones:

o EXISTE UN PERSUASOR QUE INTENTA INFLUIR EN OTRAS PERSONAS CON EL OBJETIVO DE
CAMBIAR SUS ACTITUDES, CREENCIAS, VALORES Y ACCIONES.

o ESTABLECE UNA sn-:u:ccnpn CONSCIENTE POR PARTE DEL PERSUASOR (PROPOSITO, FORMA,
RETORICA, LENGUAJE, IMAGENES, ESTILO, ETCETERA).

o INVOLUCRA UN JUEZ POTENCIAL; EL PERSUASOR, (LOS RECEPTORES Y OBSERVADORES SON
INDEPENDIENTES).

Ahora Bien, existen ciertas normas o estdndares a las que nos debemos apegar si queremos hacer uso de la
persuasion de una manera ética.

e EVITAR LA EVIDENCIA FALSA, DISTORSIONADA E IRRELEVANTE.
e EVITAR LA ARGUMENTACION SIN APOYO VERBAL.

e EVITAR PRESENTARNOS COMO EXPERTOS SI NO LO SOMOS.

e EVITAR RECURRIR A LA EMOCION, SIN SUSTENTO EN RAZONES.

e EVITAR OMITIR O DISTORSIONAR LOS EFECTOS NEGATIVOS DE UNA RECOMENDACION”.”

wReardon, Kathleen K. “La Persuasion en la Comunicaciéon”, Editorial Paidos, México, 1991.
» Rivero, Lair. “La Comunicacién Eficaz”, Editorial Urano, México, 1994.

110



e “EVITAR POLARIZAR O RADICALIZAR LOS ASUNTOS O EVENTOS.
e EVITAR FINGIR CERTEZA EN SITUACIONES DE COMPLEJIDAD.

e EVITAR RECOMENDAR AQUELLOQ EN LO QUE NO SE CREA.

Al comunicarnos con los demés, podemos elegir influirlos 0 manipularlos, las técnicas son las mismas, pero
la intencién y las consecuencias son muy diferentes. ;La eleccion es nuestra!.

CREACION DEL CONTEXTO PARA LA PERSUASION

Al comenzar una conversacion siempre debemos buscar establecer condiciones idoneas para establecer ésta;
para efectos de este tema al establecimiento de estas condiciones se le denomina Rapport, en este sentido,
establecer un adecuado rapport es estar en perfecta sintonia con nuestro interlocutor, es establecer una
conexion plena.

Lingiiisticamente, se puede alcanzar el rapport utilizando el mismo vocabulario que la otra persona emplea y
usando palabras que coincidan con su canal predominante de percepcién, también hablando a su misma
velocidad.

Otro factor importante es la fisiologfa, es decir, adoptar una postura corporal similar a la de la persona con la
que estamos conversando, es decir como si estuviéramos frente a un espejo.

Una vez establecido el rapport, podremos asumir el control de la comunicaciéon para llegar a donde
queremos; que es lograr influir en la persona.

Estos y otros factores necesarios para crear el contexto adecuado para la persuasién se pueden resumir de la
siguiente forma:

0 RECIPROCIDAD: En general las personas se sienten obligadas a dar algo como retribucién a quien les
haya dado primero, sin embargo no todos los actos deben mostrar interés por recibir algo, sino que
deben estar sustentados en el principio de nuevas relaciones que ofrezcan beneficios reciprocos.

O COMPROMISO: El poder crear compromiso respecto de lo que queremos lograr nos dard mayores
probabilidades de éxito, sin embargo, dicho compromiso no debe ser forzado, es mejor comenzar por
algo pequeifio y dejar que el compromiso vaya creciendo poco a poco.

O ESCASEZ: Es bien sabido que cuando algo se vuelve escaso su valor aumenta, de la misma manera si
ofrecemos algo que sea realmente escaso, se apreciara mas su valor.

O AUTORIDAD: Entendida no como prepotencia o arrogancia, sino mas bien como el ser competente,
profesional, sincero y confiable.

O CONSENSO: No significa que debemos estar de acuerdo con todo, sino primero entender lo que desean
y piensan los demds, para después poder intentar cambiar lo que deseamos.

Para obtener buenos resultados, lo mas importante es prestar atencién a nuestro interlocutor”.*

* Reardon, Kathleen, K. “La Persuasién en la Comunicacién”, Editorial Paidos, México, 1991.
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“FORMAS DE ESCUCHAR

Cuando una persona platica, generalmente, desea que la comprendan, de otra forma las conversaciones se
convierten en mono6logos y nunca se conoce lo que piensan los demas. Existen varias formas de escuchar una
conversacion:

A. IGNORANDO: Cuando no se esta escuchando, solo se oye.

B. PRETENDIENDO: Cuando Se da el avidn, se dan respuestas como: Si, Aja, Esta bien, Correcto,
Asintiendo con la Cabeza, etcétera.

C. SELECCIONANDO: Solo se atiende y escuchan ciertas partes del mensaje o conversacion.

D. ATENDIENDO: Concentrandose en las Palabras que se dicen.

E. EMPATIZANDO: Poniéndose en los zapatos de la otra persona; se le comprende, se le escucha con los
oidos, los ojos y con el corazén.

Quien controla una conversacién no es quien habla, sino quien escucha”.”

“FILOSOFIA GANAR/GANAR

Después de haber expresado los fundamentos tedricos y algunas técnicas sobre persuasién, podemos
concentrar esos conocimientos en la filosofia Ganar/Ganar, que nos ayuda a enfocarnos de una manera mas
sencilla y practica hacia el logro de las habilidades persuasivas.

1.- GANAR/GANAR: Es el tomar una actitud por medio de la cual se busca el obtener el beneficio mutuo para
ambas partes, durante una conversacién o negociacion.

Se buscan acuerdos y soluciones benéficas y satisfactorias para todos los involucrados, se busca la
cooperacién, mas no la competencia, se basa en el convencimiento, mas no en la imposicion.

Como en la teoria de la abundancia. No se toma ni mi camino ni tu camino, si no el mejor camino.

2.- GANAR/PERDER: Es el estilo autoritario en el cual yo obtengo lo que quiero y tu no obtienes lo que
quieres. Se hace uso del poder, de la autoridad, de la posici6n social o econémica, de la personalidad o de la
ignorancia de los demas; para obtener lo que yo quiero.

Esta conducta se puede apreciar en la familia, cuando los padres comparan a los hijos, diciéndoles que los
querrdn mas si son mejores que sus hermanos; o en el trabajo cuando a un empleado se le sanciona de
acuerdo a las normas, sin tomar en cuenta el reconocimiento que merece por trabajos extras realizados o por
su excelente calidad y productividad.

Este paradigma es valido en los eventos deportivos, pero no con la esposa y los hijos o en la relacién laboral;
no puedes preguntar ;Quién va ganando en el matrimonio, tu cényuge o t4? 6 ;Quién va ganado en el trabajo
tu jefe o ti?, es ridiculo, ambos ganan o pierden”.*!

o Reardon, Kathleen, K. “La Persuasién en la Comunicaciéon”, Editorial Paidos, México, 1991.
! Northstine, William, L. “Como Influir en los Demds ", Grupo Editorial Iberoamericana, México, 1992.
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3.- “PERDER/GANAR: Tomar esta actitud es peor que Ganar/Perder, ya que se carece de estandares,
expectativas, autoestima, determinacién y vision.

Este paradigma consiste en que la gente se deja manipular o vencer por otros para complacerlos, para sentir
que aumenta su popularidad, para ser el bonachon. Son perdedores eternos con poco valor para expresar sus
sentimientos y convicciones, son ficilmente intimidados.

El adoptar esta filosofia a la larga (a futuro) genera resentimientos y patologias que pueden causar trastornos
fisicos y mentales.

4.- PERDER/PERDER: Se presenta cuando dos personas o grupos (generalmente de mentalidad Ganar/Perder),
se relinen a conversar o negociar con necedad, egoismo, confrontacion y encono; donde ambos perderan. Se
crea una obsesion tal hacia la contraparte, que solo importa que esta pierda. Este tipo de personas piensan que
si todos pierden, tal vez no sea tan malo ser perdedor.

5.- GANAR: Es obtener lo que quiero, no hay interés en que la contraparte pierda o gane, eso es irrelevante. Yo
obtengo lo que quiero y los demads que se las arreglen.

6.- GANAR/GANAR O NO HAY TRATO: Se agrega la opcién no hay trato al paradigma Ganar/Ganar. Si no
encuentro una solucion benéfica para ambas partes, acordamos en no hacer trato.

Una vez expuesto todo lo anterior debemos hacernos la pregunta:

(Cual es la mejor opcién?

Esto va a depender de la situacion. La mejor opcion depende de las circunstancias, aunque la mayoria de los
casos se resuelven aplicando la filosofia Ganar/Ganar o no hay trato; las demds opciones eventualmente nos

llevan a perder.
{En nosotros esta la decisién!”.*

Con base en lo anterior, podemos sostener que la persuasion es una herramienta de gran valor, que
encuentra su mayor aportacion en los conceptos que proyecta sobre la negociacion, en este sentido se debe
hacer hincapié en que constantemente autoridades y representantes sindicales se encuentran en
contraposicion, esto en funcion de los intereses que persiguen, es precisamente por este tipo de conflictos
que la persuasion debe ser considerada y aplicada, ya que brinda la oportunidad de tener un mejor nivel
de comunicacion y por ende el logro de mejores resultados para todos.

En resumen podemos observar que Neurolinguistica, Asertividad y Persuasion, son conceptos
trascendentales, muy especialmente considerando la influencia y repercusion que podrian tener si son
utilizados adecuadamente por los protagonistas del fendmeno al interior de la Relacion Laboral, por lo
que no podemos soslayar su importancia universal, humanistica y organizacional, ya que su aplicacion
por parte de Autoridades, Representantes Sindicales y Trabajadores, se hace indispensable en el desarrollo
de sus interrelaciones.

b1 Northstine, William, L. “Como Influir en los Demds ", Grupo Editorial Iberoamericana, México, 1992.
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IV. 2. 1. 5. FACTORES TECNOLOGICOS

IV.2.1.5. 1. IMPORTANCIA DEL SOFTWARE

Otro de los factores que se considero de suma importancia abordar, por su impacto e influencia al interior de
la Relacion Laboral, es el uso del software, como herramienta tecnolégica utilizada para mejorar la
comunicacion y en su momento exponer el modelo propuesto, por esto es que se establecié pertinente el
incluir los siguientes conceptos mismos que argumentan su método de disefio y aplicacion.

“PROCESO DE DISENO DEL SOFTWARE

En este documento se explicara, en primer lugar, el Proceso de Disefio Iterativo y Ciclico. En la primera
parte se revisaran los cuatro principios del disefio centrado en el usuario segin Gould, Boies y Lewis. A
continuacion, se ofrecera una descripcion de dos tipos de disefio del producto; e/ Método en Cascada y el
Método en Espiral. En la tltima parte del documento, se describiran brevemente las fases de desarrollo del
producto, y se explicara la manera en que las actividades de capacidad de uso se ajustan a cada una de
estas fases.

PROCESO DE DISENO ITERATIVO CICLICO

Un proceso de diseiio de iterativo ciclico se presta facilmente a un disefio centrado en el usuario. En este tipo
de disefio se incluyen cuatro principios importantes identificados por Gould, Boies y Lewis (1991).

O ATENCION A LOS USUARIOS DESDE EL PRINCIPIO. Los disefiadores deberadn centrarse, al principio
del proceso de disefio, en comprender las necesidades de los usuarios.

0 DISENO INTEGRADO. Todos los aspectos del disefio deberan desarrollarse en paralelo y no siguiendo
una secuencia. Habrd de mantener la congruencia entre el disefio interno del producto y las
necesidades de la interfaz del usuario.

O PRUEBAS ANTICIPADAS Y CONTINUAS. El tnico método actualmente viable para afrontar el disefio
de software es un método empirico: el disefio funcionara si los usuarios reales quieren que funcione.

Q@ DISENO ITERATIVO. A menudo, los grandes problemas encubren otros pequefios. Los disefiadores y
los desarrolladores deberan revisar el disefio de manera iterativa mediante un paquete de pruebas.

METODO EN CASCADA

Durante muchos afios, el proceso de disefio del producto en cascada ha sido el modelo estindar. Mediante
este método, el proyecto atraviesa una serie de fases secuenciales y no lineales. Asimismo, utiliza hitos como
los puntos de transicién y valoracién y asume que se han completado todos los pasos anteriores antes de
pasar a la siguiente fase. El método en cascada puede resultar muy eficaz en un proyecto complejo en el que
varias instancias son responsables de distintos aspectos de dicho proyecto. Sin embargo, la utilizacion de este
método se complica segiin se avanza y se descubren los cambios que se deben efectuar”.*

*“Funcionamiento de la Capacidad de Uso”, Articulo, Pagina Web, http/.www/.Microsoft. com. mx. Lunes 13 de enero, 2003.
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“METODO EN ESPIRAL

Por el contrario, el proceso de disefio del producto en espiral es iterativo y ciclico (Software Engineering
Economics, Barry W. Boehm, 1981). Este proceso permite una mayor creatividad y facilita la realizacién de
cambios, seglin se avanza. Al utilizar el método en espiral, se podré estar en distintas fases para diferentes
areas funcionales del producto. Ademas, este método se presta facilmente a un disefio centrado en el usuario.

El proceso de disefio de productos en espiral consta de seis fases: de previsién, de planificacion, de
prototipos, de desarrollo, de estabilizacion y de preparacion para la siguiente version.

L. FASE DE PREVISION: En la fase de prevision del desarrollo del producto se definen los objetivos y la
finalidad del proyecto, es decir se crearan: una instruccion de vision, los objetivos del disefio, la valoracién
de riesgo y la estructura del proyecto.

Durante esta fase de prevision, se llevan a cabo las siguientes actividades de capacidad de uso.

1. INVESTIGACION CONTEXTUAL: Esta ayuda a proporcionar el enfoque del proyecto. Funcionara
mejor cuando trabaje en ella un equipo interdisciplinario y este dirigida por un ingeniero de uso.

2. PRUEBAS COMPETITIVAS DE CAPACIDAD DE USO: Estas permiten establecer objetivos cuantitativos
de uso para el producto (velocidad de finalizacién de tareas, nimero de errores por tarea, etc.).

3. ANALISIS DE LOS USUARIOS Y DE LA AUDIENCIA: Conézcalos y haga todo lo posible por
comprenderlos. Pregintese a si mismo ;Cuales son las caracteristicas de los usuarios que son
relevantes para los productos que voy a disefiar?, por ejemplo:

EXPERIENCIA EN EL CAMPO DE LA INFORMATICA

EDAD

PERIODO DE FORMACION

RELACIONES SOCIALES ENTRE LOS GRUPOS DE USUARIOS
NECESIDADES ESPECIALES (ACCESIBILIDAD).

IL FASE DE PLANIFICACION Y PROTOTIPOS: En esta fase, se produce el primer disefio real del
producto. Las ideas de interfaz de usuario, anticipadas, se crean en forma de prototipos, inspirandose en los
datos, obtenidos en la fase anterior. Un prototipo puede ser cualquier cosa, desde tarjetas que describen
conceptos o funciones, simples bocetos de pantallas en papel, imagenes de mapas de bits de pantallas
impresas en papel, versiones en linea creadas mediante un programa, hasta versiones en linea de gran
interaccion.

Segun el tipo de producto que desee diseflar, elija algunas o todas las actividades que se describen a
continuacién. Si invierte su tiempo en realizar estas tareas en la fase de planificaciéon y con un prototipo,
afrontar4 muchos menos problemas de uso durante la fase de desarrollo.

1. ESCENARIOS DE USUARIOS: Podré crear escenarios que enumeraran lo que podran y no podran hacer
los usuarios de su producto. Mediante estos escenarios, generard un “historial” sobre como utilizan
los usuarios el software que esta disefiando en funcién de las decisiones de alto nivel derivadas de la

investigacién contextual y del anlisis de los usuarios”.*?

**“Funcionamiento de la Capacidad de Uso”, Articulo, Pagina Web, http/.www/.Microsoft. com. mx. Lunes 13 de enero, 2003.
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2. “ANALISIS DE TAREAS: Determina la manera en la que se lleva a cabo una tarea en el nuevo
producto. Debera realizar este anélisis para poder escribir una especificacién. Su uso es importante
porque determinara si las tareas que estd planeando admitir reflejan realmente la realidad.

En este sentido algunas cuestiones y actividades que hay que tener en cuenta son:

* ;QUE SE ENTIENDE POR TAREA EN ESTE CONTEXTO?. LA INVESTIGACION CONTEXTUAL LE
AYUDARA A IDENTIFICAR Y DESCRIBIR LAS TAREAS QUE SE LLEVAN A CABO.

* CREE DIAGRAMAS DE SECUENCIAS QUE DESCRIBAN LA INTERACCION ENTRE LAS TAREAS
QUE REALIZAN LOS USUARIOS Y ENTRE LOS USUARIOS Y EL PRODUCTO.

* DECIDA CUALES SERAN LAS AREAS FUNCIONALES DURANTE LA FASE DE PREVISION. HAGASE
LA PREGUNTA “?QUE TAREAS ESPECIFICAS ADMITIREMOS?.

* CREE ESQUEMAS DE SECUENCIAS (STORYBOARDS) CON LA AYUDA DE UN DISENADOR DE
PRODUCTOS.

3. EVALUACIONES HEURISTICAS: Estas implican un pequeiio conjunto de evaluadores que comprueben
la interfaz y la juzguen en funcién de principios basicos de capacidad de uso. Estas evaluaciones
permiten encontrar y solucionar problemas de uso a lo largo del proceso de disefio iterativo. Segiin ha
detallado Jacob Nielsen en Usability Engineering (1994), una evaluacién heuristica consiste en lo
siguiente:

= CADA EVALUADOR COMPROBARA VARIAS VECES LA INTERFAZ, INSPECCIONARA LOS
ELEMENTOS DE LOS CUADROS DE DIALOGO Y, A CONTINUACION, LOS COMPARARA CON UNA
LISTA DE PRINCIPIOS DE USO RECONOCIDOS.

* LOS EVALUADORES COLABORARAN PARA CONSOLIDAR LOS DATOS DE SALIDA EN UNA LISTA
DE PROBLEMAS DE USO EN LA INTERFAZ DE USUARIO, QUE HARAN REFERENCIA A LOS
PRINCIPIOS DE USO QUE EL DISENO HAYA VIOLADO.

= UNA VEZ QUE CADA EVALUADOR HAYA REALIZADO UNA EVALUACION HEURISTICA DE
MANERA INDEPENDIENTE, SE REUNIRAN Y CONSOLIDARAN SUS RESULTADOS.

En las primeras etapas de desarrollo del producto, la evaluacion heuristica puede constituir un método
muy efectivo para descubrir problemas de uso.

4. REVISIONES COGNITIVAS: Permiten revisar cuidadosamente el nimero y el tipo de pasos que la
interfaz impone al usuario para que pueda llevar a cabo una tarea, incluyendo aquellos que el usuario
realiza mentalmente. El centro de atencién se sita en lo que los usuarios deben recuperar o calcular.
La revision cognitiva ayudaré a identificar los problemas de uso potenciales, asi como los errores en
las especificaciones.

Segun explica Gregory Abowd en Performing a Cognitive Walkthrough, para realizar una revision
cognitiva se necesitan cuatro cosas:

* UNA DESCRIPCION DETALLADA DEL PROTOTIPO DEL SISTEMA, COMO LAS QUE PROPORCIONAN
LAS ESPECIFICACIONES PRELIMINARES. NO TIENE PORQUE SER UNA DESCRIPCION COMPLETA,
PERO DEBERA SER MUY MINUCIOSA”.#

*2 “Funcionamiento de la Capacidad de Uso”, Articulo, Pagina Web, http/.www/.Microsoft. com. mx. Lunes 13 de enero, 2003.
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= “UNA DESCRIPQ]ON DE LA TAREA QUE EL USUARIO VA A LLEVAR A CABO EN EL SISTEMA. ESTA
TAREA DEBERA SER REPRESENTATIVA DE LO QUE LA MAYORIA DE LOS USUARIOS DESEA HACER.

= UNA LISTA COMPLETA Y POR ESCRITO DE LAS ACCIONES NECESARIAS PARA COMPLETAR LA
TAREA JUNTO CON EL PROTOTIPO PROPORCIONADO.

= UNA INDICACION SOBRE QUIENES SON LOS USUARIOS Y QUE TIPO DE EXPERIENCIA Y
CONOCIMIENTOS PUEDEN ASUMIR LOS EVALUADORES ACERCA DE ELLOS.

5. GOMS: Del ingles Goals, Operators, Methods, and Selection Rules, Es un método que permite
describir una tarea y el conocimiento del usuario sobre la manera en que debera realizar dicha tarea en
lo que respecta a objetivos, operadores, métodos y reglas de seleccion

* LOS OBJETIVOS SE REFIEREN SIMPLEMENTE A LOS OBJETIVOS DEL USUARIO, DEFINIDOS EN UN
LENGUAJE COMUN. ES DECIR, ;QUE DESEA EL USUARIO HACER CON ESTE SOFTWARE? ;QUE HARA
CON EL MANANA, DENTRO DE UNOS MINUTOS O DENTRO DE UNOS SEGUNDOS?.

= LOS OPERADORES HACEN ALUSION A LAS ACCIONES QUE EL SOFTWARE PERMITE LLEVEN A
CABO LOS USUARIOS.

= LOS METODOS CONSTITUYEN SECUENCIAS BIEN APRENDIDAS DE OBJETIVOS SECUNDARIOS Y
OPERADORES QUE PUEDEN CUMPLIR UN OBJETIVO, POR EJEMPLO: CORTAR Y PEGAR.

* LAS REGLAS DE SELECQI()N SON LAS REGLAS QUE LOS USUARIOS VAN A SEGUIR PARA DECIDIR
QUE METODO UTILIZARAN EN UNA DETERMINADA SITUACION.

Un modelo GOMS consiste en descripciones de métodos necesarios para llevar a cabo los objetivos
que desean.

6. ORDENACION DE TARJETAS: Es una técnica de capacidad de uso que se emplea al principio de esta
fase para comprender el modelo conceptual de informacién que tienen los usuarios. La tarea principal
en esta ordenacion consiste en que los participantes organicen las tarjetas con una descripcion y las
amontonen junto con los elementos a los que pertenecen. Una vez creados los montones, los
participantes podran también generar nombres, etiquetas o descripciones para aquellos.

La ordenacién de tarjetas sirve para:
» REVELAR LOS CONCEPTUALES DE UN DOMINIO DE TAREAS, QUE TIENEN LOS USUARIOS.

=  VER COMO LOS USUARIOS AGRUPAN O CLASIFICAN LOS ELEMENTOS.

= VER QUE PIENSAN LOS USUARIOS ACERCA DE LA RELACION Y LA SIMILITUD DE LOS
ELEMENTOS.

= CONVERTIR LOS MODELOS CONCEPTUALES EN UN DISENO.

7. PRUEBAS DE CAPACIDAD DE USO ITERATIVAS: Estas pruebas de capacidad de uso iterativas llevadas
a cabo en el disefio de un prototipo constituyen otro paso importante que habrd que realizar al
principio del ciclo del producto con el fin de averiguar si a los usuarios les resulta facil o dificil el uso

de la interfaz”.*

2 “Funcionamiento de la Capacidad de Uso”, Articulo, Pagina Web, http/.www/.Microsoft. com. mx. Lunes 13 de enero, 2003.
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“Como describi6 Jacob Nielsen, una prueba de uso interactivo incluye:

* UNA OBSERVACION DE USUARIOS Y TAREAS (QUE CONSISTE EN OBSERVAR A LOS USUARIOS,
MANTENERLOS TRANQUILOS Y PERMITIRLES HACER LO QUE NORMALMENTE HACEN.

* ESCENARIOS (MEDIANTE EL USO DE UN TIPO DE PROTOTIPO QUE REDUZCA EL NUMERO DE
CARACTERISTICAS Y EL NIVEL DE FUNCIONALIDAD.

» PRUEBAS DE PENSAMIENTO EN VOZ ALTA SIMPLIFICADAS (CONJUNTO DE OBSERVACIONES
REALIZADAS A LOS USUARIOS, DE UNO EN UNO, EN EL QUE SE LES PIDE QUE PIENSEN EN VOZ
ALTA.

* UNA EVALUACION HEURISTICA (QUE CONSISTE EN JUZGAR LA INTERFAZ EN FUNCION DE
PRINCIPIOS DE USO BASICO.

II1. FASE DE DESARROLLO: En esta fase, se implementa el producto con el codigo real. Durante esta fase,
podra empezar a realizar pruebas de uso en las versiones anticipadas del producto actual. Asimismo, tendra la
posibilidad de seguir trabajando un poco mas con prototipos, pero el producto seguird completiandose a
medida que pase el tiempo. Ademds, en esta fase no se encontraran disponibles todas las caracteristicas al
mismo tiempo, por lo que podréa avanzar o retroceder desde los prototipos hasta el codigo real.

1.

PRUEBAS DE CODIGO ACTIVO: El hecho de que los usuarios prueben una versién de cédigo activo
puede resultar muy util para descubrir problemas que afecten especificamente al uso del producto en
un equipo. Estos problemas no tienen que ver normalmente con cuestiones conceptuales, sino con el
disefio. Suelen estar relacionados con operaciones de interaccién de bajo nivel, como la seleccién de
elementos en pantalla, el arrastre y la colocacién de elementos y los gréficos dindamicos, que solo
estan disponibles en el producto actual.

PRUEBAS DE LABORATORIO DE LA CAPACIDAD DE USO: En la fase de desarrollo podra realizar
pruebas de laboratorio de uso, similares a las pruebas de uso iterativo. Sin embargo como la mayor
parte del producto se habrd completado, podrd medir mas tareas. Conforme vaya pasando el tiempo, y
el producto este cada vez mas acabado, se parecera menos a un prototipo.

IV. FASE DE ESTABILIZACION: En esta fase se terminara el desarrollo del producto y se solucionaran los
errores para crear un producto estable que este listo para ser distribuido.

PRUEBAS COMPARATIVAS: Las pruebas de uso comparativas, se parecen a las pruebas de integracién
en el control de calidad. El objetivo de una prueba comparativa es proporcionar datos cuantitativos
confiables acerca del uso de un producto para realizar las tareas principales que los usuarios desean
llevar a cabo. La finalidad de estas pruebas no estd tanto en identificar problemas; sino como en
evaluar el nivel de capacidad de uso de un producto.

V. PREPARACION PARA LA SIGUIENTE VERSION: Piense en esta fase como si volviera a empezar todo
el proceso. Analice muchas de las tareas que ya analizo en las fases de prevision y de planificacion. Asi por
ejemplo, debera llevar a cabo:™*

2 “Funcionamiento de la Capacidad de Uso”, Articulo, Pagina Web, http/.www/.Microsoft. com. mx. Lunes 13 de enero, 2003.
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1. “PRUEBAS COMPETITIVAS: Durante a fase de estabilizacion, se realizan pruebas con el producto para
compararlo con las datos previamente recabados mediante la competicién

2. ESTUDIOS SOBRE EL TERRENO: Al igual que en las investigaciones contextuales (que ayudan a
responder la pregunta: ;qué vamos a construir?), utilice lo que ha construido para averiguar qué
problemas existen; podran solucionarse para la siguiente version.

3. ESTUDIOS DE EVENTOS DE VERSIONES IMPLEMENTADAS: Una versién implementada de software
basicamente se espia a si misma y registra datos sobre los eventos. Un producto se implementa para
buscar tendencias de uso entre un gran niimero de sesiones y usuarios.

Un disefiador debe reconocer que no es un usuario tipico ya que posee un conocimiento y comprension del
sistema que esta desarrollando, por tanto al centrarse en las necesidades de los usuarios en cada una de las
fases del proceso de desarrollo y revisar de forma periédica el disefio en funcién de la reaccién del usuario,
los dcsarrolig,dores de software centrado en el usuario obtienen mejores resultados y en consecuencia mejores
productos”.

En sintesis podemos comentar, que los conceptos antes expuestos deben ser examinados y considerados al
momento de disefiar cualquier tipo de sofiware. En este sentido se debe aclarar, que en funcion de que la
presente tesis se complementa con un CD MULTIMEDIA, por medio del cual se presenta a Trabajadores,
Autoridades y Representantes Sindicales el Modelo de Comunicacion Interactiva Integral; es que se
estimo pertinente el exponerlos. Lo anterior sin dejar de lado que en general la tecnologia y muy en
especial la informdtica (el software) es un factor que siempre debe ser considerado tanto por su utilidad
operativa como por su aplicacion a los procesos de comunicacion.

““Funcionamiento de la Capacidad de Uso”, Articulo, Pagina Web, http/.www/.Microsoft. com. mx. Lunes 13 de enero, 2003.
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IV.2. 1. 5. 2. UTILIDAD DEL HARDWARE

Paralelamente al soffware y complementando el factor tecnoldgico, se vio la necesidad de tocar el tema de la
utilidad del hardware, esto en funcién de que la eleccion y uso de equipo adecuado para correr los programas
interactivos es de vital importancia; en este sentido se establecié la pertinencia de expresar los siguientes
antecedentes y conceptos:

“La llamada Primera Generacion de ordenadores se desarrollo aproximadamente, en el periodo de 1955-
1960. Eran relativamente de aplicacion general, utilizaban circuitos con lamparas de vacio (bulbos), poseian
las limitaciones propias de las memorias pequefias, eran lentos, contaban con registros y acumuladores poco
potentes, eran muy dependientes de la entrada/salida en soportes de tarjetas perforadas y sus periféricos eran
lentos y molestos.

La Segunda Generacion la formaron los primeros ordenadores con transistores solidos, que comenzaron a ser
instalados entre 1960-1965. Los procesadores centrales se habian expandido permitiendo velocidades de
memoria mas altas, se comenzé a utilizar la cinta magnética y los periféricos se desarrollaban
considerablemente; se utilizaban por primera vez dispositivos de memoria de acceso directo.

La Tercera Generacion de ordenadores fue ampliamente anunciada entre 1964-1965, y comenz6 a instalarse
a fines de 1965. Los circuitos integrados hicieron posible la miniaturizacion; los procesadores centrales
permitian el acceso en tiempo real y en tiempo compartido, lo que permitié su utilizacién desde terminales
remotas.

La Cuarta Generacién de computadores se empezd a desarrollar a mediados y fines de la década de los
setentas, introdujo computadoras compuestas enteramente por chips, también el microprocesador
(inicialmente el 8088), que dio nacimiento a las computadoras personales. La cuarta generacién abarca la
integracion conjunta de pequefias y grandes computadoras en un ambiente distribuido de

procesamiento/automatizacion de oficina”.*?

La Quinta Generacion de computadoras se formaliza y desarrolla durante la década de los noventa. Las
tecnologias de hoy en dia estidn poniendo a las actuales macrocomputadoras en los escritorios de todo el
mundo.

El reconocimiento de voz, la traduccion de lenguajes naturales y extranjeros, las fibras Opticas, los discos
Opticos, el silicon y otras tecnologias aun en desarrollo (como el los procesadores Pentium), son parte de la
quinta generacion. Para inicios del siglo XXI, una computadora deberd poder conversar en forma méas o
menos inteligente con nosotros.

Es conveniente expresar que los sistemas de computo més sofisticados de hoy en dia y los que surjan en el
futuro, tendran serias limitaciones, si no se conjugan con la tecnologia de las telecomunicaciones.

A continuacién se muestran dos cuadros que permiten visualizar de una manera general la evolucién de la
tecnologia del hardware, en cuanto al desarrollo de las Generaciones de Computadoras y de los
Procesadores:

# “Enciclopedia de Gestion y Administracion de Empresas ", Ediciones Grijalbo, S.A., Barcelona, Espaila, 1984.
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Moore’s Law in Action Processor Comparison
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10,000 Intel® Pentium® 4 Processor
1978 Intel® i8088 with HT Technology

Los ordenadores se clasifican segin su velocidad, arquitectura del sistema, capacidad de entrada/salida, y
configuracién de los sistemas fundamentales; en la actualidad se encuentran disponibles en dos categorias:

Microcomputadoras bésicamente LAP-TOPs y PCs y Macrocomputadoras esencialmente Mainframes y
Equipos de Arquitectura RISC).

Hoy en dia, se cuenta con una amplia gama de Periféricos, que permiten una infinidad de tareas y trabajos de
alta calidad, como se mencionan a continuacién (entre los mas importantes): Monitores de Alta Resolucién y
Pantallas de Plasma, excelentes Tarjetas de Sonido y Video, Moduladores y Demoduladores (Modems),
Impresoras Laser y de Inyeccién de Tinta, Impresoras Graficas (Plotters) Lectores Opticos, Dispositivos de
Lectura de Textos e Imagenes (Scanners), Unidades Lectoras y Reproductoras de CD y DVD, y Terminales
Secuenciales a Distancia

Expresados los anteriores conceptos que describen como ha evolucionado el hardware en su disefio y
construccion, a continuacién se considero conveniente expresar los siguientes argumentos, mismos que
deben ser considerados al planificar y valorar su eleccién y utilizacién:

¢ “EL NIVEL DE LOS COSTOS.

e EL VALOR REAL DE LOS SERVICIOS INFORMATICOS.

e LAS POSIBILIDADES COMERCIALES OFRECIDAS.

e LA ADECUACION DE LAS ESTRUCTURAS Y SISTEMA DE CONTROL DE LA ORGANIZACION.
e LA CALIDAD TECNICA DE LOS USUARIOS DE LOS EQUIPOS, Y

¢ EL NIVEL DE RIESGO QUE EXISTE EN LAS ACTIVIDADES INFORMATICAS, COMO SON:”*

¥ “Enciclopedia de Gestién y Administracién de Empresas”, Ediciones Grijalbo, S.A., Barcelona, Espafia, 1984.
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=  “RIESGO TECNICO: ;Funcionar4?.
* RIESGO FUNCIONAL: ;Haré lo que se supone que debe hacer?.
* RIESGO ECONOMICO: ;Podria costar mas de lo previsto?.

Este terreno de la investigacion y la tecnologia a sido bautizado como inteligencia artificial, maquinas auto-
organizativas, sistemas adaptables, dispositivos pensantes o programas o dispositivos heuristicos.

Todos estos esfuerzos se dirigen a disefiar una maquina que disponga de elementos de juicio, lo que
eliminaria, por ejemplo, la necesidad de escribir detalladamente un programa que analizase todas las
combinaciones posibles y factibles de hechos y acontecimientos”.**

En resumen podemos observar que tanto hardware como software se desarrollan paralelamente
respondiendo a las necesidades que genera uno con relacion al otro, por lo que el tiempo de evolucion en
su actualizacion responde a un crecimiento vertiginoso, casi geométrico.

Con base en lo anteriormente expuesto, autoridades, representantes sindicales y trabajadores deben estar
sumamente atentos a estos adelantos tecnoldgicos, a efecto de utilizarlos e incorporarlos a sus sistemas de
informacion, con el propdsito de trasmitir los conceptos, teorias, métodos, procedimientos y normas que
regulan su Relacion Laboral.

* “Enciclopedia de Gestién y Administracién de Empresas"”, Ediciones Grijalbo, S.A., Barcelona, Espaiia, 1984.
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1V. 2. 1. 6. FACTORES LEGALES Y NORMATIVOS

El dltimo de los factores identificado en el contexto de la Relacion Laboral, son los aspectos legales y
normativos que regulan la Relacion Laboral, mismos que en todo momento deben ser observados y aplicados
por los protagonistas; debe aclararse, que se procede a enlistarlos solamente, ya que abordarlos con mayor
profundidad no se considero adecuado, esto en funcion de su extension.

0O CONSTITUCIONES

. CONSTITUCI(:)N POLITICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS )
CONSTITUCION POLITICA DEL ESTADO LIBRE Y SOBERANO DEL ESTADO DE MEXICO

O LEYES FEDERALES

LEY FEDERAL DEL TRABAJO (APARTADO “B”)
LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

LEY GENERAL DE EDUCACION

LEY FEDERAL DE RESPONSABILIDADES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS

LEY DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS TRABAJADORES AL
SERVICIO DEL ESTADO

® @ @0 o @

O LEYES ESTATALES

LEY DEL TRABAJO DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL ESTADO DE MEXICO Y SUS MUNICIPIOS
LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA DEL ESTADO DE MEXICO

LEY DE EDUCACION DEL ESTADO DE MEXICO

LEY DE RESPONSABILIDADES DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL ESTADO Y SUS MUNICIPIOS
LEY PARA LA COORDINACION Y CONTROL DE LOS ORGANISMOS AUXILIARES Y FIDEICOMISOS
DEL ESTADO DE MEXICO

e LEY QUE CREA EL ORGANISMO PUBLICO DESCENTRALIZADO DE CARACTER ESTATAL
DENOMINADO SERVICIOS EDUCATIVOS INTEGRADOS AL ESTADO DE MEXICO

e & o 9o @

O REGLAMENTOS

* REGLAMENTO DE LAS CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO DEL PERSONAL DE LA
SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

Q POLITICAS FEDERALES

e PLAN NACIONAL DE DESARROLLO 1995-2000
e BASES PARA EL PROGRAMA 2000-2006 DEL SECTOR EDUCATIVO )
e ACUERDO NACIONAL PARA LA MODERNIZACION DE LA EDUCACION BASICA

O POLITICAS ESTATALES

e PLAN DE DESARROLLO DEL ESTADO DE MEXICO 1999-2005
PROGRAMA DE DESARROLLO INSTITUCIONAL DE LOS S.E.LE.M. 1996-2000

O MANUALES

MANUAL DE ORGANIZACION DE LOS S.E.LEM.

MANUAL DE ORGANIZACION DEL DEPARTAMENTO DE EDUCACION ESPECIAL

MANUAL DE ORGANIZACION DEL CENTRO DE ATENCION MULTIPLE

MANUAL DE ORGANIZACION DE LA UNIDAD DE SERVICIOS DE APOYO A ESCUELA REGULAR

e @ o @
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IV. 3. ROL QUE DEBEN ADOPTAR LOS PROTAGONISTAS PARA QUE
FUNCIONE EL MODELO

Antes de abordar especificamente el rol que deben adoptar los protagonistas para que funcione el modelo, es
conveniente dejar en claro lo siguiente: cuando hablamos del rol que toma una persona o un grupo acerca de
alguna situacion, evento o fenémeno, estamos abordando la actitud que muestra al respecto, en este sentido
es dificil establecer si su proceder es correcto o no lo es, esto en funcién de que se conjugan una serie de
factores, como son: la personalidad e idiosincrasia de los individuos en lo particular y como grupo, la
concepcion que tienen de los acontecimientos y la constante filoséfica entre el ser y el deber ser.

e DE LAS AUTORIDADES INSTITUCIONALES

Partiendo del hecho de que las autoridades institucionales, no obstante tratarse de una organizacion
burocrética, tienen la obligacién de capacitar e informar a trabajadores y representantes sindicales sobre la
estructura, funcionamiento, normas y lineamientos que rigen la Relacion Laboral, es fundamental que
muestren una mentalidad abierta y comunicativa respecto de las innovaciones que brindan soluciones a los
problemas que se dan al interior de las interrelaciones laborales; en este sentido deben hacer a un lado los
viejos paradigmas de ocultamiento, manipulacién y desvinculacién de conocimientos, politicas y métodos;
para dar apertura a una mentalidad que les permita aceptar y utilizar todo tipo de instrumentos que les
faciliten establecer marcos conceptuales y teéricos, tanto de las necesidades de los individuos como de los
propdsitos y fines del sindicato a efecto de atenderlos y vincularlos a sus objetivos y metas.

e DE LOS REPRESENTANTES SINDICALES

El sindicato como organizacién gremial por si mismo y en especial sus representantes, tienen una gran
responsabilidad social, ya que si bien es cierto, representan los intereses de los trabajadores que lo
conforman, en general deben abanderan las necesidades individuales de cada uno de ellos y por lo tanto
tienen la obligacién de conocerlas de manera intima y plena; de esta forma los representantes sindicales dia a
dia deben prepararse con mayor ahinco en el conocimiento de teorias y modelos que muestren y expliquen
las necesidades de los individuos al interior de la organizacion, y la forma en que se debe abordar su
percepcion y atencién, partiendo siempre del hecho, de que la representacion sindical en si misma, tiene su
razon de ser en la satisfaccion de las necesidades de los trabajadores; por supuesto sin soslayar la
consecucion de los objetivos y metas de la organizacion. Todo lo anterior en un ambiente de sensibilizacion,
vinculacién y comunicacion de todos estos conceptos, los cuales en conjunto definen el mejoramiento de las
interrelaciones en el ambito de la Relacion Laboral.

e DE LOS TRABAJADORES

Con relacion a los trabajadores, es pertinente mencionar que como recurso estratégico de toda organizacion,
deben mostrar una mentalidad indagatoria y analitica de sus propias necesidades individuales, de los
objetivos y metas de la organizacion y de los propdsitos y fines del sindicato, del como son y se vinculan, y
muy especialmente del como deben argumentarlos y comunicarlos a sus autoridades institucionales y
representantes sindicales a efecto de que sean reconocidos y considerados de manera plena, justa e integral.

Aclarado lo anterior, en sintesis, es pertinente comentar que los conceptos antes expresados no pretende
establecer una verdad absoluta del como deben actuar los protagonistas en la Relacion Laboral, respecto del
problema observado; pero si ofrecer un itinerario del como desde un particular punto de vista deben proceder
para que el modelo propuesto por si mismo funcione.
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CAPITULO V. RESULTADOS Y CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

V. 1. RESULTADOS MAS RELEVANTES

Con el propésito de presentar de una manera congruente y sintetizada los resultados mas relevantes que
arrojo la presente tesis, se tuvo la necesidad de reflexionar sobre los objetivos planteados al inicio de su
desarrollo, y el contenido de todos y cada uno de los aspectos que se abordaron en los capftulos que la
integran, lo anterior con el objeto de resaltar lo mas importante que proyecta cada uno de ellos, haciendo
hincapié en los resultados obtenidos de la investigacion de campo y en el modelo propuesto, que es donde
encuentra su mayor aportacion la realizacion del presente estudio.

En este sentido cabe mencionar que, respecto de la integracion del Capitulo I se obtuvo lo siguiente:

El ubicar y analizar el érgano institucional (la organizacién formal) donde se gesta el fenémeno observado,
proporciono la oportunidad de identificar plenamente las caracteristicas de esta organizacién, como son su
origen constitucional, y fundamento legal que le da sustento, su estructura, sus objetivos y metas; muy
especificamente las del Departamento de Educacion Especial que es donde se desarrolla la investigacion, y
en especial comprobar que sus objetivos y metas no son ajenos a las necesidades individuales de sus
trabajadores, al contrario guardan cierta relacion y semejanza.

Por otra parte, el estudio de la organizacion sindical, permitié primero, identificar y poder explicar
fundamentadamente los origenes de los sindicatos, posteriormente el describir los modelos que respecto de
estos existen en el mundo, enseguida exponer como han evolucionado en México, en especial en el ambito
magisterial, y por ultimo describir y ponderar los propésitos y fines que persigue el S.N.T.E. y sus
respectivas secciones, en especifico los de la 36, que es la que aglutina a los trabajadores estudiados; lo
anterior permitié identificar el modelo sindical que se aplica en México y por otra parte corroborar la
verdadera mision del sindicato, que es el satisfacer las necesidades y aspiraciones de sus agremiados en
términos de sus propésitos, fines y estatutos.

Por otra parte, la elaboracién del Capitulo II, permitié:

El proyectar una vision tedrico-referencial de la organizacion en la que se identifico el problema observado,
lo cual brindo la oportunidad de exponer la concepcion filoséfica y social de lo que es el Estado y como en
razén de este es que se crea la Burocracia; considerando los postulados en los que encuentra sustento a fin de
confrontarlos y asimilarlos a las necesidades de los individuos, es decir demostrar que los postulados que
sustenta la Teoria de la Burocracia pueden ser utilizados para mejorar las condiciones laborales de los
trabajadores.

Exponer conceptos sobre la organizacién y su vinculacién con el ser humano, como son su naturaleza y
calidad sistémica, y la importancia de satisfacer las necesidades de los individuos, argumentando las teorias
con las cuales se da explicacién al problema observado; como se da el conflicto, el estrés, la falta de
motivacién y las actitudes que esta les genera; esto brindo la oportunidad de resaltar que tan importantes son
las necesidades de los trabajadores en la Relacion Laboral y como al satisfacerlas no solo se logra un
desarrollo mas integral, sino que también daria como resultado un mejor desempefio de la organizacion y en
consecuencia el logro de sus metas y objetivos.
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Como resultado final de este capitulo, el explorar conceptos sobre la comunicacion desde un punto de vista
interactivo e integral, valorando la utilizacién de la tecnologia como una herramienta insustituible en la
construccion de estos procesos, lo cual proyecto cuan importante es su aplicacion en el desarrollo de las
relaciones interpersonales.

Ahora bien, de la realizacion del Capitulo III, se obtuvo lo siguiente:

El disefio de una adecuada metodologia que permitiera primero ubicar y cuantificar a los individuos
protagonistas del fenomeno y el disefiar una herramienta (cuestionario) por medio de la cual se pudiera
conocer su percepcion sobre el desconocimiento, desvinculacion y falta de comunicacion de sus propias
necesidades individuales respecto de los objetivos y metas de la organizacion y de los propésitos y fines de
su representacion sindical.

Con base en lo anterior y en el cuestionario aplicado, acceder a los siguientes resultados:

I.- En cuanto al grado de reconocimiento (identificacién-confrontacién) que tienen los trabajadores
sobre sus necesidades individuales respecto de los objetivos y metas de la organizacién, y propésitos y
fines de la representacién sindical; un 73% expreso que NO se da este reconocimiento.

II. En cuanto a la vinculacion de sus necesidades individuales respecto de los objetivos y metas de la
organizacion, y propositos y fines de la representacion sindical; un 79% expreso que NO se da esta
vinculacién.

I11. En cuanto a la comunicaciéon de sus necesidades individuales respecto de los objetivos y metas de la
organizacion, y propositos y fines de la representacion sindical; un 77% expreso que NO se da esta
comunicacion.

Con base en los anteriores resultados se comprueba que de un 100% de trabajadores afectados por
este fendmeno consistente en:

La falta de conocimiento, vinculacién y comunicacion de sus necesidades individuales con relacion a los
objetivos y metas institucionales y a los propésitos y fines de la representacion sindical; lo cual les
provoca insatisfaccién en cuanto a sus aspiraciones personales.

Un 76% manifiesta que efectivamente NO existe tal reconocimiento, vinculacion y comunicacion.

Resultado que justifica la insatisfaccion de las aspiraciones de los individuos al interior de la Relacion
Laboral.

Por ultimo con base en lo expuesto, en las observaciones realizadas y en la percepcion que se tiene del
problema abordado, el resultado maés significativo que proyecta el presente trabajo, encuentra materializacion
en el Capitulo IV, especificamente en la propuesta de Modelo de Comunicacién Interactiva Integral para la
Relacion Laboral S.E.LE.M.-S.N.T.E, el cual permitiria presentar a trabajadores, autoridades y representantes
sindicales, como se interrelacionan, lo importante que son sus necesidades, objetivos, metas, propositos y
fines, y los factores externos que de una u otra forma impactan e influyen en su relacion.

126



En este orden de ideas y como resultado complementario del modelo, la concepcion y propuesta de difusién
de un Sistema de Comunicacién Interactiva Integral, que permita a trabajadores, autoridades y representantes
sindicales el poder acceder a los principales antecedentes, conceptos, teorias y planteamientos abordados en
la presente tesis.

Es conveniente expresar, que la concepcion y explicacion del modelo, de las caracteristicas de los
protagonistas y de los factores externos que lo conforman no garantizan una solucién total, sin embargo
desde un particular punto de vista ofrece una alternativa de solucion a este tipo de problemas.

Por ultimo, debemos exponer que si bien es cierto el modelo propuesto, puede presentar carencias, por lo que
es susceptible de perfeccionarse; no obstante esto brinda a trabajadores, autoridades y representantes
sindicales, investigadores y académicos una herramienta que permita una vision mas integral de este tipo de
fenémenos de indole humanistico-sociolaboral.
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V. 2. CONCLUSIONES DE LA INVESTIGACION

A continuacién, se exponen las conclusiones que se desprenden del desarrollo de la presente investigacion, es
conveniente sefialar que los argumentos plasmados a continuacién, proyectan una serie de observaciones
respecto del como carencias cognitivas y malos habitos adquiridos por trabajadores, autoridades
institucionales y representantes sindicales, provocan el que no se de un adecuado reconocimiento,
vinculacién y comunicacién, de sus necesidades individuales, de los objetivos y metas de la organizacion, y
propositos y fines del sindicato; es decir se explican actitudes que deben ser corregidas para lograr una
correcta interrelacion laboral y en su momento permitan una 6ptima implementacién del modelo propuesto.

I.  En lo que respecta a los trabajadores, al aplicar la escala se observé que la carencia de conocimiento
de sus propias necesidades individuales y una correcta comunicacion de estas hacia sus autoridades
institucionales y sus representantes sindicales, les orilla a comportamientos de temor, angustia,
introversion, sometimiento, resentimiento, apatia y en algunos casos lo mas grave servilismo y
sumision. Es conveniente comentar que este fendmeno no solo repercute en el desarrollo de la
relacion laboral de los trabajadores, si no que trasciende a la trasgresion de su integridad
psicolégica y emocional.

II.  Con relacion a las autoridades, desde un particular punto de vista, se observa que la falta de
conocimiento de las necesidades individuales de los trabajadores y una adecuada vinculacién a los
objetivos y metas de la institucién, es producto de los siguientes factores: ignorancia,
incompetencia, autoritarismo, soberbia, prepotencia, falta de liderazgo, el nepotismo, las prebendas
y las canonjias, lo cual encuentra su lado mas oscuro en el abuso de la autoridad.

En este orden de ideas cabe mencionar, que las autoridades no solo desconocen las necesidades
individuales de sus trabajadores, sino que también desconocen a fondo los objetivos y metas de la
propia institucion y los propositos y fines de la representacion sindical, lo cual provoca subjetividad
y desviacion en la aplicacion de las normas y lineamientos que regulan la relacion laboral.

[II.  Por lo que respecta a la representacion sindical, también muestran desconocimiento de lo que en
escencia es un sindicato, de los principios que deben regir su actividad, y de cuales son sus reales
propésitos y fines, que en sintesis deben ser:

1. Defender los derechos laborales, sociales, econémicos y profesionales de sus agremiados.
2. Luchar por el desarrollo personal y el logro de las aspiraciones de sus agremiados.
3. Vigilar el respeto absoluto a los derechos de los trabajadores, y

4. Promover el desarrollo de programas de comunicacion que permitan la informacion sindical
interna y externa, y el desarrollo de los valores gremiales.

Ademas, se observa que en muchas de las ocasiones los representantes sindicales desvian su atencion
a la satisfaccion de demandas de pequeiios grupos de poder al interior de la organizacion sindical,
mismos que en la mayoria de los casos persiguen fines politicos partidistas; lo cual esta totalmente
alejado de lo que es su razén de ser: atender las necesidades individuales y colectivas de sus

agremiados.
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Es inevitable manifestar que entre autoridades y representacion sindical, existe un vinculo pernicioso, ya que
en un 50% las autoridades de mandos medios y superiores son asignados por el sindicato, es decir la
autoridad institucional da una cuota de puestos de confianza a la organizacién sindical, esto trae como
consecuencia el que exista una falta de identidad institucional, es decir no se puede servir al patrén y también
servir a los trabajadores, ya que por ética elemental existe conflicto de intereses, este fendmeno se observa
constantemente, ya que cuando a una autoridad le es conveniente a sus propositos e intereses determinada
decision, es parte oficial, cuando no, es parte sindical y viceversa, desgraciadamente quienes se ven mas
afectados por este tipo de actitudes en su gran mayoria son los trabajadores.

Abundando al respecto debemos mencionar, que esta relacion entre autoridades y representantes sindicales,
ademds de que es contrario al principio de separacion de representacion de intereses y del servicio civil de
carrera, por la obvia negociacion de puestos, desencadena en la obstaculizacion del crecimiento profesional,
la falta de atencidn técnica y no politica de los asuntos, manipulacién de intereses entendidos, los cuales
atienden a pequefios grupos y no a la colectividad, y lo mas grave en algunos casos en contubernio y
corrupcion.

Con base en lo anterior, se puede argumentar que el modelo patrén-sindicato, que se utiliza en la actualidad
en la relacién laboral estudiada, debe cambiar, cada uno debe atender a sus propios asuntos, la separacion de
intereses se debe dar, esto en beneficio de trabajadores e instituciones, para qué por una parte los seres
humanos logren la satisfaccion de sus necesidades individuales y por la otra organizaciones y sindicatos
alcancen sus objetivos, metas, propésitos y fines, lo cual de manera general propiciaria una mejora social.

Por ultimo, podemos resaltar que al interior de la relacion laboral objeto de estudio de esta tesis, en general
existe una gran carencia de conocimiento y comunicacién de la mayoria de los conceptos abordados en el
presente trabajo, por lo que se concluye que de poder lograr su difusién y en especial la aplicacion del
modelo propuesto, brindaria a trabajadores, autoridades y representantes sindicales, la oportunidad de que
conozcan su realidad, cuél es su razén de ser, como se dan sus interrelaciones, cuan complejas son y como
podrian darse si en su caso se observaran y utilizaran los conceptos plasmados en la presente tesis y se
adoptara el modelo propuesto.
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V. 3. REFLEXIONES FINALES

Después de haber analizado y valorado toda una gama de antecedentes histdricos, conceptos y teorias, y
desarrollado la investigacion de campo, a continuacion procedemos a exponer los conocimientos y
experiencias mds importantes, que desde nuestro particular punto de vista, nos dejo la elaboracién de la
presente tesis:

Q@ EN CUANTO A LOS CONOCIMIENTOS:

1. Reconocer que al profundizar en el estudio de la estructura burocratica donde se ubicé el fendomeno, nos
permitié reconsiderar las caracteristicas de la organizacion, con todas sus particularidades, como son sus
aspectos filoséficos, tedricos, estructurales y normativos y valorar la gran semejanza que en su
funcionamiento guardan con las necesidades de los individuos.

2. La importancia de los planteamientos que Aristételes y Platon hacen sobre el origen y la concepcion de
lo que es el Estado. Como se forja el Estado Mexicano y por ende su Gobierno su Organizacién y su
Burocracia, lo cual nos permitié identificar que su razén de ser encuentra significado en la satisfaccion
de las necesidades de la sociedad. Ademas, mencionar el gran aprendizaje que se obtuvo al vincular y
asimilar lo postulados que sustentan a la teoria de la burocracia con las necesidades de los individuos.

3. Profundizar sobre los origenes y la concepcién de los sindicatos en el mundo, los modelos que de estos
existen, como se define su funcionamiento y cual es el modelo que se aplica al caso mexicano, lo que
nos facilito establecer que tres de los cuatro modelos en escencia persiguen fines de tipo politico

partidista.

4. Por lo que respecta a las teorias utilizadas, debemos sefialar que no obstante ser conocidas, al
revalorarlas y tratar de vincularlas, con el propésito de dar solucion al problema observado nos permitié
darnos cuenta de que en una u otra forma guardan relacién, lo cual le da sentido a los procesos eclécticos
y sincréticos, y de analisis y sintesis.

5. Apreciar el estudio de las ciencias administrativas; esto encuentra justificacion en las facetas que
muestran, ya que no obstante aparentar ser complicadas, en escencia son accesibles, funcionales y
aplicables en casi todos los ambitos de la sociedad, sea esta familia, instituciones, gobierno, etcétera; lo
cual permite enfatizar su universalidad.

6. Expresar que al abordar el tema de la tecnologia informatica nos dimos cuenta de la gran importancia de
conocer y acceder a este tipo de herramientas, ya que los avances en este campo pasan de proyectar un
crecimiento aritmético a uno de indole geométrico, tanto por lo que al hardware se refiere, cémo son el
disefio de microchips con base en el silicon, la fibra dptica, las PC, Lap-Tops, pantallas de plasma, los
mainframes y los equipos de arquitectura RISC.

Conocer el desarrollo de los procesos de disefio del software, como son la atencion a los usuarios desde
el principio, el que este se haga de una manera integrada es decir buscando satisfacer las necesidades de
la organizacién en vinculacion con las necesidades del que opera el programa, realizando pruebas
anticipadas y continuas, es decir con base en un disefio iterativo.
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En general poder vislumbrar la utilizacion de estas herramientas con el propdsito de buscar solucion a
los problemas que sobre comunicacion surgen al interior de las organizaciones y en especial en el
ambito de la relacion laboral.

La profunda impresién respecto de los valores y antivalores, como son: la honestidad, la verdad, la
justicia, la libertad, la tolerancia, la equidad y la generosidad; en contraparte: la corrupcion, la falsedad,
la arbitrariedad, la represion, la intransigencia, la discriminaciéon y la mezquindad. Por lo que cabe
resaltar que estos deben ser tomados en cuenta en todo momento, puesto que sus postulados son de
aplicacion universal, por lo que al transitar por la vida, y en todo momento deben ser observados y
respetados, ya que sin ellos se careceria de honor e identidad.

Por ultimo lo referente al ambiente politico, democratico y societal en el que deben desarrollarse las
relaciones laborales, lo cual encuentra justificacion en el hecho de que todas las actividades deben
llevarse a cabo siempre teniendo como objetivo el buscar el beneficio de la sociedad, tomando en
consideracion las opiniones de todos y cada uno de los actores y grupos que integran la organizacién y
valorando lo que el sindicato como representante del gremio manifieste.

Q@ EN CUANTO A LAS EXPERIENCIAS:

Al respecto debemos exponer, que la elaboracion de esta tesis en general nos deja una gran experiencia y de
manera mas significativa y en particular:

Una cultura de investigacion, con base en el método y apoyo en las teoria, y en especial con base en el
andlisis y la sintesis.

Conviccion de no rendirnos ante la adversidad, hasta haber conseguido nuestro proposito.

La importancia de estar plenamente convencidos, de lo que estamos haciendo; siempre en beneficio de
la sociedad, de México y de sus instituciones.

Enorme satisfaccion, ya que nos permitié reconocer aspectos de los trabajadores, en cuanto a sus
sentimientos, emociones, percepciones y anhelos, y como las proyectan al interior de la relacion laboral.

Finalmente, un sentimiento de humildad, ya que al daros cuenta del cimulo de conocimiento que existe

y que desconocemos, pone en evidencia nuestra necesidad de seguir preparandonos para enfrentar con
mayores elementos los retos que nos depara el futuro.
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V. 4. LINEAS DE INVESTIGACION FUTURAS

A continuacion como parte final de la presente tesis y con base en la misma, se exponen las futuras lineas de
investigacion que pudieran desarrollarse:

Una vez difundidos los conceptos, teorias, el modelo propuesto y el sistema informatico que integran el
presente estudio, investigar sobre los posibles cambios en las actitudes que pudieran tomar trabajadores,
autoridades y representantes sindicales.

Investigar sobre las posibles repercusiones psicologicas y emocionales, que les pudiera generar a
trabajadores, autoridades institucionales y representantes sindicales, el reconocer y vincular sus
necesidades individuales, sus objetivos y metas, y sus propositos y fines; todo esto mediante la
aplicacion del modelo

Implementado el modelo propuesto, investigar si se obtiene como resultado un aumento en la
productividad.

Disefiar y proponer un nuevo modelo sindical, que responda a las necesidades y aspiraciones
individuales de los trabajadores y a una adecuada relacion entre autoridades institucionales y
representacion sindical.

Por altimo, a partir de la presente investigacion, desarrollar una tesis de indole doctoral, en la que se
proponga una nueva teoria sobre la importancia de la retroalimentacion de la comunicacién, al interior
de la relacion laboral.
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GLOSARIO DE TERMINOS TECNICOS

ABSENTISMO: Estar fuera del lugar de trabajo.
AXIOMA: Verdad o principio tan evidente que no necesita demostracion.

CORPORATIVISMO: Doctrina politica y social que propugna la intervencion del Estado en la solucion de los conflictos de
indole laboral, mediante la creacion de grupos profesionales que agrupen a trabajadores y empresarios.

ECLECTICISMO: Escuela filosdfica que procura conciliar las doctrinas que parecen mejores o mds verosimiles, aunque
procedan de diversos sistemas.

ENTROPIA: Desorden, o destruccion que se da al interior de las organizaciones.

EPISTEMOLOGIA: Estudio de los fundamentos y métodos del conocimiento cientifico.

ESCOLASTICA: Doctrina que aplica al método de la ensefianza de las teorias griegas, especialmente las aristotélicas.
ESTRATEGIA: Secuencia de pensamiento y conducta que busca obtener un objetivo determinado.

EXEGESIS: Explicacidn, Interpretacion.

FEEDBACK: Retroalimentacion.

HERMENEUTICA: Arte de interpretar textos, especialmente los textos sagrados.

HITOS: Conexiones contiguas.

HOLISTICO: Reconocimiento cualitativo de factores kinestestéticos y sensoriales que interactian al interior del ser humano,
como son: el percibir, el sentir y el desear. Vision integral de un fendmeno, propone un andlisis cualitativo y cuantitativo de los
factores que permean el fenémeno, ddndoles interpretacion. Confirma la interdisciplinariedad (el eclecticismo y el sincretismo).
HOMEOSTASIS: Confianza mutua entre dos entes.

INNATISMO: Sistema filosdfico que ensefia que las ideas son connaturales a la razon y nacen con ella.

ISOMORFISMO: Que son iguales en forma.

ITERATIVO: Que se repite, que se realiza de manera continua.

KINESTETICO (CINESTESICO): Relativo a los sentidos: tocar, ver, oler, oir, saborear, y la emocién que esto ocasiona, sentido del
equilibrio de los sentidos.

MAINFRAME: Macrocomputadora, Una computadora grande. Literalmente “Bastidor Principal”. Aunque mainframe aun
significa gabinete principal, usualmente se refiere a un gran sistema de computacioén y toda la experiencia asociada que va con el.
Estas pueden tener centenares de megabytes de memoria principal y centenares de gigabytes de almacenamiento en disco duro;
ademds de que usan computadoras mas pequefias como procesadores frontales (terminales) que se conectan directamente a redes
de comunicacion.

METASTATIZAN: Que adoptan nuevos cambios.
MIMETISMO: Parecido que adquieren los seres vivos con su medio ambiente o con otros seres vivos.

MODEM: (MOdulador-DEModulador). Dispositivo que adapta una terminal o computadora a una linea telefonica. Convierte los
pulsos digitales de la computadora a frecuencias de audio y/o video, que son trasmitidas por medio de la linea telefonica.

ONTICA: Trascendente al Ser Humano.



OPTICAL READER: Lector Optico. Dispositivo de entrada que reconoce caracteres mecanografiados o impresos y cédigos de
barras, y los convierte en sus correspondientes codigos digitales.

ORGANISMICO: Que los organismos son cosas organizadas.

PLOTTER: Impresora Grdfica que dibuja imdgenes con plumas de tinta, los trazados requieren datos en formato de graficos
vectoriales, de manera que una imagen se compone de una serie de lineas de punto a punto.

QUIMICOSIS: Dafio que sufren las personas en su cuerpo y en su salud a causa de la exposicion y/o contacto prolongado con
productos quimicos.

SCANNER: Explorador. Dispositivo que lee textos, imdgenes y codigos de barras.
SEMIOLOGIA: Estudio de los signos en la vida social, (Teoria General de los Signos).

SEMIOTICA: Parte de la medicina, que trata de los signos de las enfermedades desde el punto de vista del diagnostico y del
pronaostico.

SENSORIAL: Facultad de sentir, de percibir.

SINCRETISMO: Sistema filosdfico que trata de conciliar doctrinas diferentes.

SINERGIA: Desde el enfoque sistémico, define que la suma de las partes de ninguna forma serd igual a la del todo, es decir
cuando se suman las partes: 1+1=2, la sinergia propone que cuando se obtiene la suma del todo: 1+1 serd igual a 3,5 6 7, es
decir se potencializa el resultado.

SOCIETAL: Referente a las asociaciones, especialmente a las obreras (Como son los Sindicatos).

SUPRAORDINACION: Organizados con base en una jerarquia.

TELEOLOGIA: Estudio de la finalidad.



Programa de Posgrado en Ciencias de la
Administracion

Oficio: PPCA/GA/2004

Asunto: Envio oficio de nombramiento de jurado de Maestria.

Coordinacion

ing. Leopoldo Silva Gutiérrez

Director General de Administracién Escolar
De esta Universidad

Presente.

Af'n.: Biol. Francisco Javier Incera Ugside
Jefe de la Unidad de Administracion del Posgrado

Me permito hacer de su conocimiento, que el alumno Alberto Antonio Flores
Garcia presentara Examen de Grado dentro del Plan de Maeéstria en
Administracién (Organizaciones), toda vez que ha concluido el Plan de Estudios
respectivo y su tesis, por lo que el Subcomité Académico de las Maestrias, tuvo a
bien designar el siguiente jurado:

M.E.S. Maria Elena Camarena Adame Presidente
M.A. Maria Magdalena Chain Palavicini Vocal
M.A. Gabriel Moreno Farias Secretario
M.P.U.R. Juan Martin Sandoval de Escurdia Suplente
Dr. Hugo Rodas Morales Suplente

Por su atencion le doy las gracias y aprovecho la oportunidad para enviarle un
cordial saludo.

Atentamente

"Por mi raza hablara el espiritu”

Ciudad. Universitafia, D.F., 6 de octubre del 2004.
El Coordinadgorfigl Programa
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