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PRESENTACION

Este libro & seminario de investigacién se elabora con el Fin de dbte-
ner el titulo profesional de la carrera de Licenciado en Administracidn y se a1~

foca escarcislmnte 2 la conducta, desarrollo e incentivos del trabajador de ba—

.sedemorg,amsmdcscmu'ahzado matecasoﬁ.umt:wpomumamsdepasa

Jeros Ruta 100,

El fin ¢ objetivo de esta tesis & investigacién es ver realmente La—-
necesidad que tiene laenpnsade tener a susemc:.oalagenbequemreali—-
dad es la que le davma. y esll)dlal‘ ccndetalle ia influe’lcxaypasoqptia‘:eﬁ

’eltrabaoadordebasemestaemresacaxapoyodesuSnmcatomdepaﬁxmie. :

Ademds de saber que es lo que los _lle\raad%mpeﬁarmtxﬁba;joeﬁ-—l" -
ciente & ineficientemente y Saber cuzles sm 1as herramientss por lis cuslss e el
valen ellos para cbtener lo que desean o realmente necesiten.

Es my inportante taidn ssber cual es la conducta queadoptan e din
vmml&ésm?gmsmrdmmaesumgo, esdeclrmeesmmr\-—
tante investipar el comportamiento de todos loe trabajadores de este organ:xsno -

en e fama gmemm.

Para 25to 82 va a dividir esta tesis én quatro capiuglos Qe aba\"cen

1la investigacidn, mds las conclusiones correspoadientes.

Elpri:myseg.ndoeepimlaabamamelnamoteémcodelainvsu@

cida, eltercer‘ya_xarbowpiu:lo yans]aaphcec:mdelamves\igacu‘ﬂms{—

,ylascu\cl\simmfmtesalamvesugae.tm, paraterninarseanexanm—-
mnmiomeseutthmmmmm&mﬁr :an':mi&\, esiecma"“

la bibliograﬁu utilizada.




INTRODUCCION

Atxravez deltfarpowdala@bedemgocmsysobmmdola.‘pemo-

nas menas de diferentes amresas, orgmizaciones o nuarbms -de corporaciones,

© alguna otra centidad, se preccupan siempre tanto de su liquidez, z\mmbil_idad
y utilidad que pueda tener la enpresa por medio de los resultados obtenides en

un dererminado perijcck: Ge trebajo, pero sinceramente es raro aquel jefe, duefio

S administrador que se interesa por el elemento escencial y base principal pe-

ra cue wna empresa funcione al 100 de su capacidad. Ese elemento Mia.

‘es el ser humano, ya qué ¢ ellcs la empresa u organism padra funcionar de -
acuerdo a los intereses ya e.:qmes’ws'que persigue toda empresa, y sin €llos -

‘simple y sencillamente se va al fracaso.

Esmelmtohnmsdmésdese:clnésmbe. también es el
rra's.delimdodeu-atar,yaqucelsermn&smwmmtecmbimte—v
del cual no se sabe las rmimﬁquetmdréendemmdas situaciones que

se presenten dentro del trabajo o actividades que desenpefiasen.

Por lo reg.xlar‘ todos s estudios referentes a esta situacidn de —
los seres. ramncs {que en este trabajo se manejardn & se mencionarén con la pa
Jabra "PERSONAS"), sienpre se enfocan al cawportamiento y estudio de los mis—

nbs, es decir se le A un erfaupe enteramente psicolégico.

Pemrealnmtepampodereﬁmdlaralpersonaldelasammesade—v 2
frrés detmex‘bmes psicolégicas, es escencial y necesario tombién mfo:arloe-n:"‘i :
sy.:granma’wriamtémicas administratives, ya que la carbinacién bie"\‘logra-v
d de estas dos freas lograrsn ssber no nadands el cmportamiento de las perso
s, sifo tarbién el poraué de su corportamlento y advertir los Carbios necesa
riosqlewedanﬂx‘gkrm las pexsonas.adarésdeemtarocnlasherrmﬁmtas— o

¥y téenicas para lograrlo.




En este trabajosepr’eocupadeccmmtaxer»al tmbajador,ysobreh_o_
“do el personal mciwm cualquier enpresa en n alto ‘grado e eficiencia, dé
alta capa;:ichdy.q(xeseapmd.\ctivo; b&doamsedaau-avézdeurnapntivaciar-
adecusda, por 1a cual nos podremos dar cuenta de las necesidades y molesties de-

) todosywdémodelos trebajadares.

Bamnvaci&sepuededardemdmsfmmsdeamenbavarlaste@ 7
: mcas tanto psxcologlc:as o adxmmstzau\ras ¥y de las cuales nos. podra treer -
beneflcms los cualeﬁ normalmente siempre se quiere que sean los idonecs, ya —

. traer consigo, ya sea grandes beneficics y/o grendes probienas.

) ‘Dentro de los bmeﬁcios. podarns contar la productividad que no se -
da sino, influyen varios aspectos de los cuales uodemos mencionar: la’confiznzs
y la. sutileza; ya que la confianza y la’sutilem no s0lo pueden lograr que el
j’.ndioe de productividad se eleve amravéz de una coordinacién mis efeﬁti\a, sino. -

que. estin estrechamente vinculados entre si. .

Adends , la productividad, es un problexra de or-ganiz':\ciéq social Sen-

mmmos de neg:cias. de crgpmmm adru.nistratwa. la productividad es:un
: 'pt*oblena que puede resolverse coardinends los esfuerzos individuales de una na- :
: nera pvno\iechcm y troti\'atb a los enmplexios a nacerlo atravéz de una act‘n:.nd 'de .
R cooperac:m oonti:m en todos los niveles Pam wo sirve la’ mt1vacim que - .

'selesda a].age\tedenusu'aerpm fabmcauorg:am‘.mb

Los pmblmas que pueden traer.consigo 1a aphcecién de sws témieaa

sepx!je’ldarmEIUBlmximummchltrabz\‘}ad:r,yaqueestenalimnrp:eta-_“‘

lasmwsimdelaerpmaylamfwedemamnex‘amlamalmacpeél

.-:ﬁmetodms1osdered‘osylaarpmsamp1edehaoerledafbdenu@mmdole, =




“y'w‘vque en detArminado momento se puede’ sentir scbrepmbegido en = trabajo por:
‘alguna ngrupncion de la cual él1 chpemiieéeyse le otorga (en este caso algmn — Bt

" sindicata).

) Anﬁmdeompmﬂernejorydaruamlicaciénmpoeon{ﬁm :
seilmﬁnnémejenpiodewmarpresaﬁor@nismd&scmﬁauzzﬁo erielaxal;
- se tiene el apoyodel.nsind.lcam mdepmd.imte, yaderésme\mem el per-sanal‘ '

- idoneo para poder: ejerphﬂcar el aspecto teumco de esre mba]o.



CAPITULO I

ADMINISTRACICN DE RECURSOS HUWMANCS

Para erpecar a ubicarnos dentro de éste trabajo es conveniente llenar\-

nos de conceptos, los cuales seran base en el transcurso de la presente tesis.
« DEFINICION:

Es el ‘proceso administrativo aplicado al acrecentemiento y cuncer‘va—-—
citn del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las hab_h.da—
des, etc. | de los miembros de la organizacién, en beneficio del individuo,de la'v

propia organizacidn y del pais en general.

2.~ CBIETIVCS:

Las orpanizaciones, a fin de poder funcionar, necesita satisfacer obje
tivos organlmorm.cs. dados por el medio y la propia organizecién. Cada obje;
rivo se dirige a varics grupos de personas; asi com el objetivo de produccién ~
y/o servicio esta dirigido a los clientes o usuarics; el objetivo social tiende
Asatisfawaltxgnmsdapcrmmevmapmpomimma:mmalacr
ganizacién, alacamnxcbddmdeselocahzalammyalpmsmgeneml me—
diante el amplimmto e les dxspcs;mm gubermammles y legales pertirm——
tes, ¢ mitiplicindope como una fuente de trabajo; chs objetivos econémicos es—
y @1 djrlm.dcs a satisf‘acer los intereses de los duerns 5 mccicnistas de la orga—

VV }mzacicn ya 1a mism empres.
3.~ RECURSOS:

La or@nizamm pdra 1ograr sus ob;etivos, requiere de una serie de -
’ v'recursos, estos sm elemenms que, ad'ru.mst:'*:ndos oorrectanmbe. 1e permt!rén o

‘le facilitarén alctarwar sus objetivos.

.




RECURSCS MATERTALES:

Aqulquedancmpreﬁxdoseldmem lasusmlacxmffsims,lamqn

nan.a, los muebles, las mtz:rias primaes, etc.

RECURSOS TEONICOS:

Bajoestenbmselmtmlossm pmced-\mmtns,o@imm. -
fimstmctivcs, etc.

RECURSCS HUMANOS

Mo solo el xnmolaactiudaquzdmmdcsen&m-‘
gupo smotamxé'xotms facmresq:edmdxversasnodahdadasaesaactividad
:’cz:rncimimms, experiencias, motivacidn, intereses vocacicnales, apt:.tnds actl.-
:vtud%. habxlzdads potencialidades, salud, et‘c.» I.nsmrscslur‘ancssaflnasm
5 purtxxtcsq.lelosofzosdos p.:edmneJomryperfwcxmel arplecyeldis@o—

delcsmrscsmca-mlesymmims.lomalmsucedealamversa.

' CARACTERISTICAS DE LOS RECURSOS HUMANOS:

a)lbp.edmserpzvpiedadaelammmm.ad&etmadelosm ‘
‘reux'sos lascmocmd.enbas law‘d.a mmbmm etc.,smpamde.l
patrmmiopexscnat Losreamhmmmphcan\madlsposzmmvoluﬂxmade'

b)lasactividadadelaspersammmmmm smcmosea

pmbé vah.mama, pem,mporelhed‘odeadshrmcuﬂramdetraha)claor\-
kgmiw:i&xvaacmtzrcmeln-e_;wmﬂmmdessmm porelcmtranio,;

kf‘s:lmmmecrmécan sxpexvihmq.zeemmtnmdvaaserpmvednsamalgm

'~-foma,ysilosobjemvasdelaozgmxmmsmvauososymmdmomlosob-
Je\:ivm pexscnales, 105 uﬂiudnsmxkﬁmadimicié\delam@ﬂzaci&mmsm

'Whmansqnpcsemymr@dxmesﬂm




c): Las experiencias, los conocimientos, las hsamdades, etc., son in-
tangihles; se manifiestan solamente. através del compartamientode las personas —

en las organizaciones.

d) El total de recursos humncs de un pais o de una organizacidn en un
nomento dado puede ser mmmda Basicamente existen dos formas para tal. -
‘fin: Desaubrimiento y mejoramiento. En el priver caso se trata de poner de meni
fiesto aq.ehas habilidades e intereses desconocidos o poco conoeidos por las
‘persmes para ello, un axiliar valioso son 1cs tests psmologcos ¥ laarienta
cién pmf%icnal En' la sepnda situacidn se trata de proporcicnar mayores oo
cx_mgjt:os, expericncias y nuevas ideas, etc., a través de 1a educacidn, la capa-
dtaciéh y.el desarrollo. Infortunadamente, los recurses hmancs térbiém pueden

.ser dismiruidos por 1as enfermedades, los aecidentes y la rala alimentacién.

c)mmhramssmesc&as.mtodomrm“seelasmmm

. bilidades, emoc.xmmbos ey

EL APROVECHAMIENTO ADECUADD DE LOS RECURSOS HUMANOS:

Elpcseedor de wna atrituto escaso puede. detener mayores ingresos (que“

’ Se \z-adx:x.m’nm mejores niveles de vida): si e:pmvecha ¢ incrementa ese recurso

- s adems. log’arn nq[orm satisfacciones personales (q_\e pueden ‘t:'educhse en una-

rmym- salud rrenml). Laorgmuacxmmedebenefxclmeporquemaobtaverne—
Ajm smncxmues.snuazbmc ammmlos oa-mmientosquepos&nstns.
'_-pe(in obuner teamzs Qe le pemntzn alcanzar sus cbjetivos mas eﬁm\mﬁn,

rm‘,timpos més cartos, oon métodes mds econdmicos, etc.

—mmmummmm&mmmm;
Pbsemedemmarmfmmddomgmdemadrﬁmmunde:
freaxrsoshxrems cmnseleccnoceacmalnmte,sunmmcimareldemdblabural'

Sy La adni:ﬂstracim c:.entf.ﬁu as:. como otres disc1plinas Nos mfarxmcs al deze

f’dnlaboralm:ealapamo&restamymcasemac:adelamdgawiadela-‘




clase trabajadara, aflndéq.te;englmiamelhﬂ:ajo. 8¢ pensd que basteria
aplicar los preceptos legalesmfama {ria para lo obtencidn de buenos resulta—
dos, pemsemuxsq;elasrelaciqueseesmblemmm{mmmn e
tﬂdhdmtnyelahxwi&wdeuxasexdedemﬂmipiaspamlatuauprécﬁcade~
losmsms, yacpe'se hableba de conceptos relativos a sueldos, 'pmmcim, ‘o

- tratacién, etc., que necesitaben de algp mis que wa mera improvisacidn.

Asﬁwismmsprincipiosdewloryyayolpsimm&ﬁadelam
nistreclm. amﬁ:mcomﬂmacim, direccxmypm‘tzmmdel.nejm-erpleo—.
delcsremmhmmq;emtﬂvimenmel trabsuo. El_misrrp'l‘a.ylorviaﬁola

inportancm del arm, cred las oficinas de seleccim

. mmxmmmmommdmdemalmmmm&

masdemenndns [manms, produccidn y en igual fomaarpmxmaaparecera\—'

: losEsmdcs&knrhslcsdepaﬁarmmsdexelmmnes mtrialm. camc:rseam-,—

_mdelamichddemmmcbawmsuaﬂmx&taninmmmy~‘
éjarde»mmtzl‘érea.

En ruestro pafs, la llegada de libros extranjerss, en 105 que se habla®
ba de este muevo concepto hizo surgir 1a inquietud por el mismo. | Se percibis, al
vwvumbmm.wémm&mmkﬁawmmﬁmw
ummmype@mmmmmu&aamasemsmﬁ&m;

: cathsymembastﬂaaw)eljefechpersaalqnmteﬁiasermdgodem

- ”Sebaciamomh-wususims ccrmunimhosparapoderrealiarestai\:ni&x

m fmaccx—mcm

odehm Sediﬁdelammelmmbasbésxcosysedew‘-

melmarpaqaesenevamdawxa




Estidio de movimiento: No era posible determinar tiempos precisos sin

“haber ‘enalizado cuidadosamente los movimientos inherentes. ‘Esta técnica fué de

mr-mlladamfomampliaporn-ankyulimsilba'thau‘avéedessfaws

la movimientos basicos denominados Therbligs.

Sistema de incentivos: Consistia en inducir al trabajador a reali—
zar la tarea o cargoe oficial, para ello, multaba a quien solo va'xdié abajo de—
jmwmdemdrgdaympasabaﬂmimlaaperaba: angue el sistema no—

. e&aoriginal Taylor lo canbid con el estudio de tienpo.

Valoracién de tareas: Esta se hizo necesaria para fijar las tarifes

- \é:ésics.

-Of‘icinasdeselecci&n‘mtitweelmimmmwdelomea!ahg

: raun departarento de persanal, ya que Taylor considerd que no era ocnva\imte
T gee los ca:a\mss sig.d.éren seleccianando por sf solos su propio personal; por\-
ello omtrallzb en estas oficings las finciones de reclutemients y seleccidn.

Adistranimtns da los trabe,jad:x&e Taylor mdexaba ¥y demostrd

- mnawmm@qnmabsolutzmbemﬁoeladi&sﬁmﬁmmdelosua-
bajadareg, para aprovechar los estiklics de tiempo y para aumentar 1a eficien—
‘cia; - Viéndo' que muchos problemas de la direccién son de perscnal considerd —
Mmm&mwmmwmmmm & absolutas que daben

sLsprq.ns tecm. basémsem m«;eds-md.mha"leynahraldecocpexa——
cicn“. - Este detmnimsm ae‘rt.{ﬁeo sostenia que estableciendo pm"fec'az'rmtE—,
mmreas mid.xmdolas d&uiolesmvalcr seleocmxamalperscnalxdmeo,

‘ _Amire'aﬁmhlo y colocérdolo en wn sxsbeva que le U\dmara a u‘abajxx‘ mis, m;h
B : d.\mte salanos :lnce—\tums. cesarian los prublmas entre patzm y h—abauad::—f
pmno hebria moltstias y nadie se ameveria a ir en contra de los resul sl

‘_t—xhs ca.mt:[t‘moe




‘5 Tearias Cerenciales; Una de las z-espmsabﬂieahs fundarentales ~
.detocbgﬂrmte omalqﬁerpersmaq.xetzmalgmmtomdﬂd.alam
©cidn gel esfuerzo de sus suboardinades, asicumlamtivaci&ldeesms. Afin-f

'_delogmrloprine;mpmisadjsei‘urwxaseriedeprodedinde:tosyparalosegg_

_do, una serie de premiso y sanciones. Arbas situaciones se basan en 1o que el - -

et gerente suponga explicita 6 inplicitarente en relocidn 2 la natiraleza humana. -

%mesmsiueéqnlamyoriadelaspe;m'smmms.dimm—r

sistema rigido y estrizto de eontroles y verificacienes.
Definicida:

Esmatémmpcrlawaltodbmte.oquwmridady ——"
7q1eta3gachnasgaﬂeasuwgosabrédesucmpmﬁﬂma\masimm&zsnecesi

mesque vand&.de krs maes esenciales hmtn las nassofisticadas

Teorias Gerenciales en la mu:alidéd:

TEQRIA "%

- amms ,‘ a) A las personas 1o les gusta trobajar.
' b La pente ﬁabaja s0i0 por'dineré‘.r
; c}'La gente es irresponsable y carece de inicistiva.
‘ 'Poiktiees;, a) Fay que dar z; 1a gente tareas s%l& ¥ repetitives.
Lo bj&aquvigsmtdeoemaiagmmy establecer con| -
: c) Hay que establecer reglas y s:r.sﬁznss mtinarics

’ Eo@eé&tivm: 3 a) Cont:olada etnecnanmm 1a @\te B.lwnzara 109 Sl
: ' " Stardards que se le han i‘xjado



- Teoria 'y

Supuestos: a)
b)
c)

d)

Politicas:

a)

b}

c)

. Expectativas: a)
" b)

c)

a)
b)
c)

d)

a)
)
<)
)
\ e)

1)

La gente tiene iniciativa y es responsable
Quiere gyudar a lograr abjetivos que considera valiosos
Es copaz de ejercitar autocontrol y autodireccion

Posee mas habilidades de las gue esta empleando actual-~
mente en su txabajo.

Crear un arbiente propicio para que los subordinados —
contribyyan con todo su potencial a la orgenizacién.

Los subalterncs deben participar en las decisidnes
El jefe debe tratar constzntemente de cue sus colaborado—

rmamlienlasémasmlasa)alesmwsejersanmsuug
control y antodireccidn,

la calidad de las decisiones y las actuaciones mejorard
por las gportacicmes de los subordinades

Estos ejercerdn sus potercialldades en lograr los obJet:t
vos valicsos de la crgzrumcxm.

2 satisfaccion se. incrementard com resultante de su —
propia wmmbumon.

Teoria "2'"

ia gente quiere sentirse impartznte
Ser infarmeda
Pertenecer a grupos

Que le reconczean sus méritos

Fnsalzar por unt trabajo bien hecho
Informar a 1o subardinados
Lograr que 1a gente se sienita inpartante:

Establecer wn espiritu de gran familia

~Ve:der las 1®es

Eljefédebee:q:lxcarelpcmuedelam




b;aqaecéativas: “‘a) Un trabajador satisfecho pmchciré mis< -
b} Los subardinedos cooperardn de buen grado.
c}  los elementos terdrdn una resistencia menor a la
autoridad.

~ ADMINISTRACICN POR OBJETTVOS:

Def inicidn: )
: Scapmgrmqaebasmparfede’ﬂplamaclm, Operal:imyevaluacim :
adniniéﬁ»atlva en asignar a cada adninistyador wm conjunto de objetivos‘mmlg

bles (con 1z aprobacidn del superior) ¥ asi evaluar la ejecucién.

. Fundomentos de la Adninistracién par cbojetivos:

a) Adninistracidn por Chjetivos es wna forma de pensars

Mis qua un sistema nuevo de administrar, a;mformdemw

recuiere que nuchos de los que ejercen el mandd cambien x‘adxca]nm‘cesus esﬁ._los: )

: préctmas y valores dosuperrisidd permitiends que cada subordinedo pax‘tl.cupe -

. enla fijacidn de loc objetives del trabajo que realiza y se astosuparvise ¥y suto
" controle.

_ b) Coordinazidn de cbjetivos: ]
Debe existir coordinacidn de objetives, bajo el p{v’.nciﬁio de umdad -
de" difeccién, Es decir, todas les accicves individules deben ir encaminadas - -

- hacia 1as'metas de la orgenizacidn.

c).. Deben ser cumfifiézbl&s:

; m&gemmmmmmmmrm,@eum@c&
w:xbe féczlmmte, por medics  cusntitativos. For éjenplo por wndad&s e

: : u‘udades pvoduc:.das mxdad% de t;enpo pommbagw, etc., ésto.es ne
:/f\cewricpanamelgz—adomqueselogrmlcsplarm yapllcax‘lasconec‘

. c.xcrzes rxacesamas par-a n:tums aoc:xcnes adnmxstrativas




d) Redactados c bidamente:
Uno de los aspectos mEs importantes para-el éxito de un sistema de -

AAXOes1ar~e~daccia~.deiosobjedvbsqnsezﬁalasgﬂmdelaacci'&\ylavari

ficacidn.

Clasificacidn de los objetivos:

los objetivos se clasificon por diferentes enfoques, de acuerdo a lo —
que se desea akmmar ’

a) Por su origen y tienpo:

Institucionales: Algunos objetives de la arpanizecién son fijos —
ovesmb‘las; los denominaremos institucionales. Son auéllos que estén en.lae—
sce'l_cia y naturaleza de la organizacién.

| las orgmizaciones o tienen wn solo cbjetivo institucional. Regular- -
‘mente tienen varios y en ocasiones en conflicto. Todos deben ot*denarse segin su
‘ Wia. ‘ '
Ciclicos o por metas:  Los objetivos se d@enbﬁnducir en metas para
" poderlos medir, saber Como va la orgenizacién y recrientar en su caso las'aoéié-

nes por medio de ruevos plones.

L) Por su jerarquia y fuixidn:
Como las empresas estén estructuradss Jerém;uxwmente con divi--
szcn gel trabajo por éreas de i\mcmms, los chjetives se pueden clasificar por—
: elmveldeﬁz‘anuxayér*eadaﬂeseestablemx. paraw&bxdacoordmaclm. -
1a clesificacidn de los objetivos por su jerarquia se hece para cmo—-‘
cerelmvel de esmblecxmmtoy eléreat\mctal a que ocrrmpq\da cachni—: :
vel _)ararqnco tmz\e 8IS cb;)etivos ¥y debe a s vez, ambleeer metas e sirvrm-'

deg;ias de los otvos niveles.




El titular de cada nivel debe establecer sus cbjetivos y cada responsa-
‘ble de drea funcional deberd establecer también sus cbjetivos directos referentes
a su ~frea respectiva, para que sus subordinados la puedan establecere hasta el -

ultimo nivel.

c) Por los objetivos del puesto:
Acciones fonmlizadas: Se desprenden de la delegacion formal y que son .

1a base de las metas para medir eficiencia y dar mtroalinmtemlén

Accianes no formalizadas: Se refiere a actividades que no corresponden

a los dbjetives vitales del puesto perc que son eventualidades indispensables pa -

ra el buen fincicnamiento. de la orgenizacidn,

Acciones creativas: Los puestos no san laberintos smsalidaysﬁlgl_'

cos; sienpre requieren creatividad para lograr eficiencia.
Ventajas y limitaciones de la Administracion por Cbjetivos:
Ventajas de la A X O para el subordinado:

a) Le permite conocer eractammte qué es lo que se espera de él

b) Le permite mayor libertad de accidn

¢} Sus ‘logros quedan registrados en una mansra mas cbjetiva

d) 1o anterior permite una mayor justicia en las promociones
¥y ascensos.

e) le permite demostrar mis objetivamente, porqué no se pudo 1o—
grar algo.
f) Le permite concentrarse en &reas concretas

g) Permite a todo subdrdinado dar sus puntos de vista en contra de las .
metas que se pretenden sefialdrsele; pe-omdeqaunsdequenoselo
‘gramn nibauolaprvsxmdeladiscxsxm




_Venmjzsdelal\xOparalaorgnizacic'n:

a)  Es la inica form: para plenear y evaluar democréticamente el treba
Jjo ¥ hacer regimiento de causes que cbstruyan la eficiencia.

b) la organizacién, los directivos, los mendos intermediics que treba-—
Jjan bajo este sistema, responden a metas cacretas y precisas .

c) Facilita y exige una myyor deleg;amm
d) Fija responssbilidades perscnales.
e) Facilita y estimula la formacién de 2npos de trabajo
) Es una base para detectar necesidades de captacidn'y hecerseguimia_\_ :
Limx‘cacxm de la AXxO
a) o todcslossupemsoreshenenelnusmpoderparae:dgirnsulta
dos a les subordinados y no todos paeden seleccionarlos ni. cambisre

los libremente.

b) Mo todes las tareas sepxdmemrmarfacﬂnmtemn:lasmsa——
les.

¢) No siempre hay buenas relacicnes entre el jefe y el sboz‘dinadg.
“ d) En ocasimes los niveles més altos de las organizaciones no plani-

fican y sus a&nﬂaﬂmmmnspa%asﬂm " Dg ——
ahi se genera. la inestabilidad de toda la 1nst1tucion.

7.~ Desarrollo Organizacional:
" Definicién:

Prmded&xmlloqueabammurphavanedadcbmizriosndni-
. f . 'msu'ativosywdmzala.plaxeudosperahacernésefectwoelcmpor
e 'mmmmylasrelxxmmuaorgarﬁmi& malin\doypro-
“L0 bando los problemas de conmportamientos, las actividades, ‘los motives y -
losvalmdelospartxmpanbs Esdec;rscnwtrabegmsdemlbxo.

Carbxcs Orﬂ
: Lamwmwmmtcdodecawblo._ »
(barlainfomacim (el mnplehedbdepzwormam‘irﬂ:msoogmc;

“Hvos adicicnales) coanstitiye una fincidn supleraqtzriaydeapcyoparam:nsmé
'todosdewrbxo,minpormwalseaelhlarm. lcmteriorpxedepmparmm




pmcolugica del pne)m.cxo hacia otrzs razas y naciones podria ser n modo ef‘ect:l.

iaexplicaci&razauhparam'pmgamdecanbioyaclamrlo(ﬁeseﬁagzﬁdél'

individuo , del grupo o de la organizacidn como en todo; pero urge usar otros mé- -
todos para producir la modificacidn basica que se desea. - El blanco de lainfm_rg
cidn puede ser un canbio en el papel del individuo, pero de no. legitimarse el cam’

’. ‘bio invocando castigos y recompensas, la sinple emlicécifn'de ‘cuél serd su nueva .

papel no prﬂdxcu‘ﬁ en el mdiv:.mo una rnueva conducta, | La ;mformacmn wmmhza_

las. memas que e)é.shan enuna situacidn y, en. si, no es una. palanca pmrsria, .—' B

B por cansxguieme, sdlo prod)ce cambio si otras fuentes proporcionan la m:tlvanién
o neccsama

Asesoramiento y teropia individuales:

- mmecumtadeq\mlalnfon'aclmmbimreiuermcperedlrlgela—"
',mmmmwselsmxmsostempwmwspammuvocarommosdela—

pcrsmahdad aun mvel mis profinds. la teoria y la investigacidn sugmra} q.xe

. ‘omviéme dedicarse a los motives bdsicos cuando se intenta cani:iar' al uﬂlv:td.no

) Garxthllportasmtoqueclh‘-chodepawmtlrnlapentecaptarladmum——

“vo de mstrucmrar sus acti‘tzxies. Katz. Sarmof{f y Mcclintod( demsuamn :;ue es B
pcs:l.ble ca*biar mmbzﬁammte los prejuicios l\acia los negros dando’ infoma——-—

cim,pemq..e Lxenemcamzonasmmdemmxicsepermtealagenbewn-f‘

'; pra'\der- su n:n:wacwn prq:u.:l nespectb al prejuicio..

Ini’luencid del grupo de. carpatieros:

Lh ben:er metodo de pmdx:lr cambio mahvmbal mediante la :ntluencm
5 delgrupodecmpanems, oi‘x*eoetzmvmta]as’

‘ﬂa) mmctadelmasociadwejemamvmﬂadwamﬂam;asohreel“'

) 'Elhecho deémbxar"avariaé personas situadas en el .nisx'rb Status en'la crga— )
nizacién gbre la posiblucbd de ocontiruar refarzando los oanbios oonix:ma———
ls. : :

¢): La posmllldad de dmwbrir uma solucidn aceptsble ‘de canbio es rraycr en los
gupcs no inhibidos por wa ﬁg.\ra aumritana.




CAPITULO IT

GRUPOS DE TRABAJO

Z ‘Gruges ‘Scciales:

: E1 hombre ‘es por naturaleza un ser .social, y asi vemos
quevse,ha organizado.en grupos scciales que aumentan en extensién_

Yy compleiidad a- medida quc sSe civiliza y aumenta su capacidad de

relac1on. Desd& la infancia en adelante, somos uriembros de faml-
-‘»113, de asociacxones de esﬂﬂlmmes de clubs'y equipos. 'Ya adul-

;to;. obtenemos empleos, trabajsmos, con mds pocas personas y No -

cen tcda la organizacién: perterecemcs a organizéciones sociales.

"nplxag, pero las” personas con las que tratamos de manera corrien

'te concinuan slendo pocas. El grupo, pues. es la més comln asi'—7‘ L

‘:omc'la“més familiar de las unidades sociales.

fa.- »,Definicién de grupo:

Es una pluralidad de individuos que se hallan en mutuo

-¢ontacto, que: tienen en cuentz la existencia de unos y ctros y-

‘conciencia de. cierto elementc comin de importancia.
3.- :Opigen.dc los . grupos:

Los grupos se pueden originar en forma dellberada o ex

pbnthﬁea. pero en. ambos rasos la razdén fundamental para su exis-—

. tencia es que cada uno de sus mlembrcs considera que puede reali—

zar . mejor sus actxvxdades en cclaborac1on con los demés.

“~La atraccidn de.ﬁna’berspna por el grupo puede explicar

‘se.por:




a) Las pfcpiedades Ael grupo, como son sus mefas; progfamas. es-
tilo de funcicramiento, prestigio, etc., y las cuales poseen
un pran valor para la persona.

b) La base motivacional de afinidad, que son las necesidades de
afiliacidn, reconocimiento, seguridad, dinero y otros valores
que se pueden obtener de; Erupo;

c) éu nivel de comparaciémn.

¢)  Su cxpectative,' que consisfe en la probabilidad de que tal -

memtresia- tendrd consecuencias beneficiosas. e

4.— llmportancia de los grupos:

Los ‘grupos constituyen valiosos objetos de estudic, am-
V'pientes"importantés del comportamiento individual, = subsociedades
-en. las cuales tiene lugar la interaccién social y la parte que le
u‘éorréséonﬂé ai individuo pucce notarse de una manera muy general y
A éjemplif%cada‘» por experimentos efectuados por Elton Mayc en la
v planta Hawthorue de la wes;érn Electric. .
: vV'Los resul tados de esta investigacién dieron lugar, en el
- eampo-de la. administracidn al reconocimiento de la importancia de’
blos:grqpos de trabajo informeles en los organismos scciales, lss
’?elaciéhes éociales entre el supervisor y los trab;jadores, los -
'nst§ﬁ§§r§s-informa165'en la conducta de lcs miembrcs'dei'grupo,de
1 ;éﬁ;jo:'y en las actifude§ y‘motivoé de los trabajadores exiéteg“

‘tes en un contesto de grupo.

5.~ Clases .de'grupos:
Los grupos existen con el objeto de satisfacer las nece—
sidades de sus integrantes ; ‘en términos generales, los individuos

se~éonjuhtan para satisfacer dos clases de ngcesidades:




aprender de los demas y ‘actuar con los demés.

. Grupo . primario
El término grupo. primario fué usado por primera vez por

Cooley para referirse a 'grupos: Son primarios en varios sentidos’

pero principalmente por el hecho de que sor fundamentales para la

formacién de la naturaleza social y las ideas de individuos.
Un grupo primario lo es hasta el grado en que se basz. -
en felacicnes primarias y las sustenta. Alli donde la gente vive

o trahaja unida 'y ' cercanamente por algun tiembo, por lo.general’

emergen Erupos basados en rel1ciones primarias.

Las famxlias. gruozs de juego N cxrculos de vecinos ofre~v'

B cen'ccndiciones congeniales para el desarrol]e de grupos primarics.' 
B ‘ » Cuando Coclen identificéd por prinera vez 1os grugos pri

[,marxcs lcs llamo "las cunag de la naturaxeza humana"' a causa de -

ffsurimpprténcin para dar direccién-social a la personalidad del’in—

dividuo en desarrollo.

El grupo primarlo es el princxpal eslabcn entre el 1rd1—

viduo y la soc1edad.
:Grupo Secundario:
Tambxén son’ conocidcs cecmo grupos formales y generalmen-

'fe se. rcfxercn ‘a1 deoenpeﬁo de una funczon ocial' es decxr el gru‘

gpo secundar;o es formal y operac;onul que sino se llega a manejar

adecundamente no.seran en su totalldad solldario



Grupos de .encuentro:

Sc ‘conocen como grupos de confrontacién directa de perso

nas que - no se hayan tratado anteriormente; estos grupos tienen una

vigencia para efectos de sen;ibilizacién psicoterépéutica ae perso
nas que han tenido restriccidn en su desenvolvimiento. .

Carl Rogers establece los grupos de encuentro, se habia
vi;to perd no tratado, ne hay eleccidn de 1z merbrecia,es el ha-
f'cer.‘situacién cusﬁal; se estableée para‘resolver prcblem#s emefl
‘vos de las pesonas. Son persones que se encuentran. én un cuarto-

‘donde no habia ningin mobiliario, tampoco habia ninguna persona -

" que lo dirigiese, para que el grupo funcionara solo.

El grupo de encuentro se_ _hace para. favorecer el rompi--
. miento de distancie socizl existente, tiene un caracter homeosté—

sico para reducir las tensiones sociales.
6.~ Anélisis Transaccional:

El analisis transaccional es cuando la gente adquiere in
"tuicibén tanto emocional como intelectual pero el método se centra
-.-en la segunda. Es un proceso racional a menudo analitico en el -

cual lés“bersonas llegan a la conclusidn: "“De modo que es asi'.

ANALISIS ESTRUCTURAL.

"Es eL andlisis de 1la pergonalidad individual, (yo). ——

Bern define asi un estado del yo: Daufa consistente de sentxmien o
»to y de experiencla directa relacionada con una correspondlente -

pauta consistente de comportamiento..
El Dr. Penfleld estableclo .que un electrodo aplicado a
/ diferentes zonas del cerebrc de una persona hacia gue- ésta evoca—,'

sp‘recuerdogxy sentimientos olvidados durunte mucho tiempo;




ANALISIS TRANSACCIONAL'
Es el anélisis de lo que la gente hace y dice entre sig
Todas las transacciones pueden ser dosificadas como:
lé)VCqmplementarios: Berne califica como’transaccién complementa-
ria aquella que es apropiada,. cabe esperar y sigue el orden natu-
ral, de las relaciones humanas saludables.
’B’»Crﬂzadas; Una transaccidn c¢ruzada ocurre cuando la respuesta
al gscimulo.es inesperada; se activa entonces un eétado inapropia
“do del yo, se Eruzan‘las lineas de cfansaccién entrevlas personas
"'y éstas optan por retirarse, alejarse o cambiar de conversacidén.
Las transacciones indirectas se juegan a 3 manas. Una
. persona hablé a otra, aunque en realidad esﬁefa incluir a una —
teréera.que puéae alcanzar a oir de lo gue se estd hubiandp.
“Las transacciones atenuadas .son en parte hostiles, en-
) parfé afectivas. El mensaje esta oculto en alguna forma de bro-
-ma (] chanza.

Las transacciones débiles son superficiales,_rutinarias,

’_  sin sentimicnto alguno de intensidad.

e c)'Las transacciones ulteriores: Son las mds complejas, ya.que di-
" fieren de las complementarias y de las cruzadas en:que siempre com

. brenden mis de dos estados del yo.

- Anéllsis de juegos.

-Bern define asi un juego pslcclég;co‘ serie periodica -
‘dé_transagcxones,‘a menudo repetltivas, superficialmente raciona-~".
~>1es}‘cbh‘una motivacidn oculta; o en lenguaje llano, serie*de,trag
- sacc;oﬁes con“truco. Para que una transaccidn pueda Ser qefinida—?
éqmé jueZO, debe tener'31elemeﬁtbs:

a) Una serie de transacciones complementarlas en progreso, que

fson razonables al nivel social.




b) Una transaccidn ulterior, que es el mensaje ‘implicito en el -

juegd.

c) Una recompensa pronosticable que acerba el Juego y es el propé

sxto real de que se Juegue.r
Los Juegos se pueden practicar con grados diversos de <

1ntensidad que van desde lo socialmente aceptable y reposado, hag . : ”'ﬂ

. ta.el nivel de 1lo criminal, homicidio o suicidio.

:a) Un" juego de primer grado, es el socialmenté acéptable en el —=-
“eirculo del sujeto.

_ ) Uﬂ Jjuego de segundo grado, es el que no causa‘daﬁb'pérmenente

o irremediable, pero que los Jugﬂdores prefieren mantener fuera -
de la visca del publico.
o c) Un Juego de tercer grauo es el que se juega muyen Berio Y aca—

ba“en el" hospital. en el juzgado o en el depdsito de cadéveres. .

Anélxsis de gulones.
Es el anallszs de dramas especzfxcos de la vida que }as
:personas represenfan compulsxvamante.

Cl guién determina el destino y la 1dentidad del indxvi

‘7.—‘Bases de la Conducta Social.
Las bases de ‘la conducta social humana son: Ias-iﬁfluen ‘

3c1as culturales, obiglnadas por: la ex1stenc1a de sociedades organi

piedades fIsicas de- ambiente soc1a1.



Influencias Culturales:

La cultura es la suma total de los patrones de conmducta,
actitudes y valores compartidos y trasmitidos por los miembros de
una sociedad. Segin Benedict (1334), un patrdn cultural puede corn

siderarse como un conjunto de manera {ampliamente compartidas) de

conducirse en unus sociedad y de las creencias que acompafian dicha

conducta.

Influencias Sociales:

Socializacién.- Através del proceso de socializacién lle
ga el individuo a ser miembro. de la sociedad, dotado de las actitu
des sociales y de las conductas ©.nunes, propias a su sociedad pés
ticular y a'su lupar dentro de ella. El individuo se ajusta al -~
grupo aprendiendo las conductas que llevan a la aprobacién del/mig'
mo.
Resocializacidn: La resocializacidn del individuo por el grupo es
el proceso mediante el cual el grupo lleva al individuo a adoptar
un conjunto de modelos de conducta en sustitucidn de otros. A ve-

ces la resocializacidn puede ser una consecuencia inevitable de 1la
desocializacion.

Influencias del medic:

Territoria: El medio fisico es un determinante primotdiai
del medio social del individuo, puesto que define sus opdrtunidadgs
de aprendisaje y de interaccidn social.

Aislamiento y contacto constante.— Hay medios que deihe—

cho cembinan’ las condiciories de la superpoblacidn y del aislamieh—”

to.




bonducta‘de Grupo:

La mayor parte de la vida de le gente se desembuelvén
en pequefios grupos primarios tales como la familia,grupos de -~
Jjuego, de interes y asociaciones, .en los que la interaccidén tie
ne lugar cara a cara en forma intima y personal.
fPertenenciabalbgrupo.—

En primer lugar los individuos cpenden de 105 demas pa’
ra saciafacer ia mayoria de sus negesidades y; correlativamente, -
,eL‘grupo facilita a sus miembros la cgnsecuciénvde>una gran canti
x,dadbde fines. El individuo necesita pertenecer al grupo puesto -
.qu;vegiéste el que determina envgran medida los sentimientos de -

orgulio,’prestig;o,y valor personal.

’Vcéraéteristicas de los pequéﬁos grgpos:

: ngos los grupos estén éstrgcturadoé en un ciérto nﬁmé;

ro de dlmen;ionesl Cuando se juntan varios individuos por vgz'—— 
o brimera v coﬁienza la interaﬁcién de unos con otros, un‘obserya4~

dor étento-notafé réapidamente ¢l desarrollo de diferenciaciones -

‘dentro-del grdpo.

" Estructura sociométrica: El patrén de gustos y de disgustos;eh—f'
Efe'lOS'mjehﬁébs'de un grupo constituye la est;uctu;a de amistéd:
) ést;uétérg éociométrica. Dicha estructura cubre las normas mas
gwimﬁortéhéés?de séncihientos inferprétados, aprovechando la influéﬁ»yJ‘

“ ecia y rechazo.

'Estfuctura deﬁpoder.; La estructura de poder es la distribucién-

de la,aﬁtori@ad y de la infiuencia,dentro del grupo. - Si unalpgr-.,v‘
sona c&ntrolailqé medios necesarios para la satisfaccién de lag - - ..
;negesidadés de 10s demds, dicha persona tiene poder sobre los de-

mas .




- Estructura de comunicacién.— La estructura de comunicacién se re

fiere a la red 6 patrdn de canales de comunicacidn entre los miem

bros del grupo. El nimero, capacidad y distribucién de los cana-
les de comunicacién afecta al funcionamiento del grupo,especial—-
‘mente en la solucidén de problemas, en 1; distribucién de la .infor
macién y en el desarrollo de' las mds 'organizadas' del trabajo.

Estructura de roles.— La estructura de los reles de trabajo es -

él patrdén de tareas y responsabilidades de los miembros en el 'grg_

. po; es la divisién de labores del grupo o distribucién de roles.

Estructura de grupos y liderazgo.~ La emergencia dé un liderazgo
firjme en grupos bien establecidos esta en relacién con el desé-—-—iv
Yrollo estable de las estructuras faciométricas, de poder,de commicacién y de’ -

ro}/

Normes de grupo.— E‘J.g’upoinpcnemmtroldessnde’stwn&pamregﬂarlase-'
rie de conductas, b'act:itxx!esy relaciones permitodos, y para asegurar la contirmii-~

H('h#:csderefér&‘k:ia.— La persona reponde selectivamente a los grupos. Mo todos
mmawpmmeafecmmwﬁnm'mmte alg\rnsg\posalcs
mmmejmmmﬂmmmmmm. Esmsgruposcmloscpe
mmdivid.\ose identifica y que.ejercen influmciaensuccm\.cm indepa—rhenbe”
nmtedeq.nesaaommxerbmdeencs, sellmm.posdemf‘mia. Dichos

‘_.gnposwrplmdosﬂmimparael mdimd)o (acumwnnm&smﬂaxﬂdewmﬂj!

m&\ymmax\mtedermm).




Grupos de referencia positives y negativos.~ Aunque usualmente, grupo de referen
¢in es wpel del que se desea aceptacifn y aprobacién (grupo de referercia positi
vo), en algnes casos el individuo puede ser influenciads por un gnupo que lo dis-
suaste (grupo de referencia negativo)

Grupos de referencia miltiples.- Puesto que ningun grupo puede satisfacer todas
las necesidades y objetivos de una persona el individuo pertenece o agpira a —
pertenecer a muchos grupos diferentes, Alpunas veces eswe aupes tienen mmas
divergentes y ponen al individuo en situacién de ecnflicto a causa de sus fideli

dades contragdictorias.

8. CONFORMISVD

Cabria. usar el término desviado para uﬁx\n.mal:.sta o inconformista;

-0 sustﬂnlr‘ oconformista por jugador de equipo.

" Definteién: ‘
. Esmcmbiomlacaxkn\:ayopuumeﬁdg_mpémomoreant‘é_-

dodemapresi&maléima@'nadaporpersmasémdepersénas.

» Variables que incrementan o reducen el ccmonmsma
La ineninidad o la ro unaninidad en 1a opinién de la meyoria.

' Uno de Jos modos en'que 1a conformidad con 1a presién del grpo pusde ser dismi- -
,nsigia.ainc).x:imvdoalixﬁividwaqm‘mmalg’ntipo‘dewrpmnimommju_i_,

cio inicial.

Otros dos factores. importantes a considerar son: el tipo de persaa gue el :mdi—
'vidme"-y.c;x,‘ximes c::nstxtxwen el gngc. 106 indivituos queengenzmltierm -i
' maopi:umpobredesl mismos, ﬂerﬂmmxﬂbnwsaplcgazsealawimdelgu

B ‘, 'po quc equellos om una- autoestima elevam



‘Un grupo serd mes efectivo para inducir al caformisto: a) sl estd constituide
" por expertos; b) ‘si-los mierhros (tants individual com colectivamenta) son im—
‘ portantes para el individuwo; ¢) si los mierbros tanto individsal com colectiva
: pmﬁesm.:iealghnodo, conparables al individuo.
.Wymﬁ@smmrm&\:
lﬂydcsposiblesrazamparaelomfmﬁsmée\mapersq\a. Una es
e la conducta de log otros pueden comvencerle de que su juicio inicial era errd
neo. Otra %quepuede querer evitar un castigo (como el rechazo a el ridfculo)-
'yupfsm;_ug:eompasa(omnmympmci&\) del. grupo.

‘ Como hemos visto las investigacicres demuestran que cuEnta nds £6 —
Hene tn individi en 1a pericia y fiabilidad de otra peream reyor tendercia
".ﬁaaéasegﬁrm‘ejesrployple@seasuoaméta. De este modo, el caballero
de sire distingiids serd casi con toda certerza mas imitado que i tipo hapepiers-
‘havormojosabier'msdeparmpar.

‘ ‘ El razonamiento es que si un individue esta en una situacién ambi—
gad&ded&»‘utihwlammdeo&asmmpamamlq&wa-
"ﬁgcpia',apmbableqmmitz la conducta recién sprendida en ocasicnes sifdila

Dxx\dolamalidad&epococlamlcsomsewwiertmmma——
g 'fbenhe primordial de informecién.

Rasnmtaalamﬂuuniasocial

maqnmdﬁaitodcstipoade@fmammténmm
6namacom&cn\elsenﬁdam Estzdistirnxmsebasaba a)ensielin
dividnsﬁnwi&:porreompmsasomsti@sopwuaneoesxﬂaddem,—'

b). ‘en la relativa pemrms’x::.a de la.condicta omfonmsm.—




“Hay tres tipos de respuesta a la.infinencia social:
1.~ Sumisidn.~ Este término describe optimomente la conducta de wna persona movida
" por el deseo de obtener wna reconpensa O evitar un castigo. Esta conducta dure tan

towmrlaprm\esademomwlsaoevimrmcas\:igo.

2.~ Idmﬁfiqsciér\: Esta es una respuesta a la‘int'luencia social pr'ovoczda por --
- el deseo de que un-individo tiene de parecerse a quien lo influyye. En la idendfi
.wclcn cmnmlasurusmn elmdivicinmsewnmrtad»mnocbospedﬁﬁco, poz‘t;l
sy o:hducta es intrinsicamente satisfactoria; adpta una condueta concreta pot\—
C que 10 sit\n en uma relacidn satisfectorin de autodefinicidn, hecia 1a persa‘.a Q-

«persmas ‘oon las cuales se estd identificando. La identificacién se d:.stmgpe de

- Lasunisim porque el s:d!.vidn'llega a creer en las ¢piniones o valores adq:uﬂoav,

an:pesufe mellosm..eanwmarte

"3.'-‘ Inte_mahmcién. Lamtenmuacxmdemvalorouammalam—-
';m'mmmydenéspmmﬁimsalammmu. EL m5vil
"'mmmiwmmveniatspmiﬁmaeldmdeesmmloci@ pcm-—
1omisro lamwsadeesafeesmu-ﬁm Si 1a persona que proporciona —

'hinfhmiapamcefxmg:aydebm,miclo. aceptamslaaeama oorlo——

"anlébo@.y‘laintegmmmmunprwiosismdemlmowamqg fo:
__mparredenxes@osistam,lairxiepeﬂmdesxﬁmteysewmmmalgo

m.wnsisha'rbe al cambio.

'Rasgsdifmmalesdelassmzshasa]aimmm S e

Iasmdsiénalamdxadﬂ-ayladamrefecb)s&vsvlhﬁui”:_f.‘fr.
dn,poanlmpasamsesmetmsmplmmwpamtbmw\amopa-'.
‘vma\ruarmczsﬁ.@ ’ : ‘ ’

mmol&wﬁamﬁmmmmmh—
'mmokﬂ;ﬂniasoc;alqnnammidaitiﬁmm. o
o ‘ Iapermanq.nmseidmdﬁmelmdivid.nmnecaimmmd)-'.
alg.mwmrprwente solomnaonﬁarioqueelindiudu:deseeserserejmtea—:: k
jel.la.




VLa intermalizacidn es la nspuata mas estable a la influencia social,
pnzcxsanmteporqueeldeseodeestarmlocicﬂnasmaﬂ:erzampodamsay—'
‘ &Atojustlﬁmdora que o depende de una constante vigilancia ni forma de recotpen—
.. sar o casngos (como acontece en la sumisién) ni de continua estima por otra perso
na o prupo {camo acontece en la identificacidn). ‘
Con la intemalizaciin se observa més flexibilidad en la conducta.
En la sunisién>cl cvzponente importante es el poder,
o En la idé\tiﬁdacié\ el comonente crucial es el atractivo de la per—
: sona con la cual se identifica el individui. Puesto que el individuwo se idextif_::._"
‘mmelncdelo.mieretmerssmsrascpmm . v )
‘ En 1a internalizacién el companente prmcipa.l es la cr-echb:.hdad de—~

q.ue:n su-rmﬁstra la 1nf‘ormacim.




CAPITULO III

ATOTRARSPORTES URBANGS DE PASAJEROS RUTA 1000

© 1o~ AHTECITENTES:

-Através del tiempo el desarrallo del U‘ansporte se ha dado e una for—
ma miy provechosa y de gran beneficio para la sociedad, el transporte en si scencie
rra en el sector servicics y amque van a la par el transperte aereo, maritimo, fé-

3 C.ITEO Y terrestre la importancia e interds para este trabajo es el tranporte terres—

"7 tre de Autobuses Urbsnas en 1a Ciudad de México.

“Enel afio de 1923 nace la primera Alianza de Camioneros de Médco, A

‘C.,melwalemmpr@mmdomrsuSecretamo(hmlonwldmtedelaan
23, laa:almxapordifemu:smtasdelam\xiad cadamtasté)aasigmadaa—

lru\almeaquesetzazabzmdeacuevdoasucmmencla.
Para el afio de 1958 se crea la Unidn de Permisionarics de Transporte

- .da pasajeros en camiones y autobuses en el D.F., esta nidn funcionaba similar a-

ia pruner alienza de camicneros.
Para el afio de 1981 la Alinaza de Camicnercs de México, A.C., 5¢ .ex— -
'par\diénés oon las sigufentes rutas las cuales sedividh‘em'\;;crgmpos,_ a su—

“ Vez a estos grupos se les conocia como Ylineas Urbanas delDistrito Fedérél".

.'_(FUPOI q.‘ecmstabademmtzxs las cuales ercm:
'Gmpccl&:a.s A. de C. V.
‘ma._‘qbodxsmbecbdosmtaslmwaiasm'a‘n:
"Aummmmm :..A.Dtcv
GlUPOS mcwsmbadesxetemtmmxemn v
L v“"AutobsesVilla A. Coregin, S.A. de C.V,»

"31 Gﬁpod.qaecamsﬁbadetz&smﬁaa,yexm

Gmno villa Uxmdansta S. A, de C. V




GRIFO 5, que constaba de m rutas, que sdn:
'Tmnsportcsdel Sureste del D.F., S.A. de C.V."
(}%UPOG,qu«_mbabadematzohraser‘a )
-'rmnsportes Metropolitancs Nifio Perdido Alamos,S.A. de C.V.
M’O 7, que constaba de seis rutas, era:
' “Autcbuses Coyoacdn Cumhtémoc Cuerrero, S.A. de C.V.".
GRUEO B, m:eémstabadeﬁmmtzss. era:
‘ nansmrms Circuito Hospitales, S.A. de C.V.".

'GRUPOS quecmstabademamrums, era:

“Autcbuses San Angel DN, I.ruargmta, Bellas Artes, Colonia
del .Valle Coyoacdn, S.A. de C.V.".

'gmpom ue constaba de cuatro rutas, eren: 7
‘ AutobtmﬂipodmroereszPedm,SA deCV‘.
(Fu-’on qzeccnstabademammms era:

" "Auwb.xssce\exali\naya lawkagrhlma Dcm:rvras. SAdeC\I.",
GQ!.PO 12, qsﬁccrs\:abadesiete rutas, era:

‘ "Autobu.aes Azcapotzaleo, Estado de México, S.A. deCV"
G?UPOI:& meccnstabademmm.

Tmﬁ:crtesmbmdepassqmmarwalaciéﬂ SanRafael
Roma, S.A..de C.V.¢

m 14, que emstzsba de seis rutas, era:

‘ : "Cuxsdnwmtns. Puerto Aereo, Pe."alvillo Cozumel., Sanm bhma
Oolmias, .A. de c.v.»

GMPO15 quemmbademmtx era:
"Peralvillo Viga Oolmiasnmtzb S.A. de C.V."
:'_ mls,q.\ewxstabadedosnnzs. era:

"Autubm de Oriente San Rafael Av:Lamm Indianilla Nonoalco,
8., de C.V o :

:AGRUPO]J queotx\st:abadea)a‘cromms. em:
Lme& Unidas de Autotuses Urbanos' de Azcapolzaleo, 5. Ade AR

G?UPOlB. q‘\eccnstabadecuammtas eras

‘ "Aut::lxses Peralvillo Tlelnepant.la O.Jautepec La Villa, S A. de C V."




- GRUFO 19, que constaba de’ tres rutas, era:
"México Tacuba Huixquilucan, S.A. de C.V."
GRUFO 20, que constaba de seis rutas, era:

“autotransportes del Norte del Distrito Federal,S.A. de C.V.!

Estes rutas eron ortogonales, las cuales fueron propuestas por el Re
gentadelaCiudadparaot‘:orgarunmtodep&ade;demrﬂ'\toseécepfépara—

“ver la rentsbilidad de la ruta, pero no estaban convencidos por lo largo de las -~

" rutas.

Esto trajo consigo la mmicipalizacidn del transporte después de que

‘:sétminaﬁx\bbavarissmtaswamlasprimwamezgmam.

B _En consecuencia el Servicio de Autotransportes Urbanos de pasajeros
ﬁ.xta'loa, que en ese entarces fue gratuito para ver como fircionaba, en esas ru
t;sbrtogmalesyparqverqemﬁuidoemelpasajequeuwbm.

S En Septierbre de 1981, se dawn hechio 1a mmicipalizacién del trans
ﬁorfemel,aa;semvmlasmimotmgadas-aparﬁuﬂam. es decir —
Auton-ansportcsumans de Pasajeros Rita 100 tiene la consecidn de explotar to-

das 1as rutes que en ese entonces corrian los 'pemdsimrxri(s.




2.~ DESARROLLO:

En este‘pmm menicionaremos el desarrollo de Autotransportes Urbanos ds

npas.:uerus Rut.'a loo 'de na nanera anplia y cuncrcta.

: Hoy en dia el tnzxgxute representa una de les gnnes pndﬂfnas que a-
ﬁvnr.a ld Ci\_dad de México. por encontrarse dmsaxmte poblada

Por- tal: motive, las autoridades ‘del departarmt:o del: Distrltn Federal

v ”thcxdiexm el Gar soluwidn a tan grave problem da'm :Lnstn_ocimns para-la elabo

racmn de. in Sistema integral de via.h.dad y tx‘enspcrte ‘urbano, el mal 1leva a ca

;bo. la. planeaczany cuxan;zacxcn de Bus servicios de tnzugxuﬁe colectivo Procu—
"randoqu este’ seaﬂxx:tcml Seguro, efammmyq:eoperemmtasdir‘ecma
Es por eso que por _decreto presxden01al el 3 de Agosto de ;v'
 ‘1981, se crea el ‘organismo’ Aufotransportes urbanos de. pasaJeros -
R—lOO, publigado en el Qiario oficial de fecha 18 de Agosto‘del
. 'hi%mé.;ﬁo; }
Aporiandoreste sistema una red de. 260 rutas, con uﬁa iongi—
”tud de 8, 700 Kllcmetos de recorride diarlos QLe comunican a cual-
Vvqu1er punto de la cludad de Mexlco, lncluyendo sus zonas perlféri’
cas del Distrxto Federal con un minzmo de transbardos. .

El obJetivo prlmordxal de Ruta 100 era el de la pvestaclon
iﬁdel serv1c1o publlco de transport cién de pasaae;05~en forma'ecg i-'
.[némica, suficiente ¥ efic1ente, ) J téﬁto béra el Distri
jiito Fede%al como para 1as zanas conurbanas. : ’ ‘

Para cumpllr con e.,e ObJEtLVO el organlsmo contaba en esa

’:;feéha‘ con~unvparque vehicular de 7,500 unidades y 22,50Q trjabajg_
‘vdores ent:re personal de base y de confianza.
Desde el inicio de Ruta lOO hastu la f‘echa han ex1stido -
: f’tx‘es directores Generales, s:.endo el primero con nombramlento-h—
Of‘icial Fluctuoso Lépez Car‘denas, el segundo fué Isaac Osorio Cor

_"pi y el tercero Y que hasta la: fecha sigue al frente de la direc-




cién ‘es el Lic. Roberto Pefia Villanueva.

El organismo en sus seis afios de vida, se ha distinguido por-
qgc todos sus directores le han dadé prioridad y dindmica a aumen—-
tar el parque vehicular y darle un mantenimiento preventivo para e-
vitar ¢l ceer en los mantenimientos correctivos, ya que por su natu.
raleza son costosos y largos de solucionar.

Entla administracion y direccién del Lic. Fluctuo
so‘Lépez Cardenas, fue en el periodo donde el sindicato de Ruté 100
{sutaur 100) tomo la fuerza gue hasta el momenio gracias'a él tiene,
egto se debia a la blandeza y tibiez de parte del Licenciado Lépez -
VCérdénas, ya gque todo lo que pedia el sindicato por insignificante Z
que luera los complacia y se los daba para que no hubiera préblemas
entre 1as'dos'partes. .

En la administracién del Lic, Isaac Qsorio Corpi se distin--
guié ¥ sobresalid el apoyo que le dié al personal de confianza, ya
.que en ese tiempo no habia el suficiente personal para que desempe -
fara puestos de esé magnitud; casi no le puso el interés gue en la

_‘anterior administracidén se le tenia al personal de base.

En la actual administracidn del Lic. Roberto Pefia Villanueva
lse ha tratado de equilibrar leos intereses de las dos partes para -
'§ue.s; puedé trabajar como en un equipo y con el apoyo de uno y o-—
trq; se distinguid en que implantd el sistema de controlar lés’en;'

tradas. y salidas por medio de cheque§ del tiempo del personal de ——-
confiaﬁza; lo cual se le reprochdé en gran parte.

En si las tres administraciones se ﬁanxdistingqido también én '
que han tratado de optimizar sus recursos ténto mater@ales. ecqhéhl;'

' cos y sobre todo humancs.




En la actualidad el organismo cuenta aproximédamentg con 12,000 S

.unidades en ruta,.debido a la ampliacidén de rutas y el interés que se

le ha bu;sto para ofrecer ud serviéio de transporte a las masas en i;'
ciude‘de México.

También cuentagprcxim&damente con 5,000 pgrsonas de‘co£fianza.;
ientre‘ofiéinés centraies ¥ modulos, y 25,000 personas.de béée.rlés _—
cuéles'todas ¥ cada una de-eilas ponen todo lo que esta de éu partg -
péra saéar adelante esta empresa aumentando productividad_y‘diSminu;—_
:yendo sus’ costos. v

‘Ale largo de las tres adminietrac1one° ‘el organismo ha atrave—
zado po: va:;as intransigencias o,ptcblemas de los cuales al ser ung

b‘:eﬁpresa‘descgntralizada ¥ por ende paraestatal, estuvo expﬁesta a la
'qfigis ﬁue-aggyo al gobiérno, lo cual lo obligd a vender empresas:péf
raeétatales Yy disminuir asi el subsidic que se le otorgaba a 1ast§ié
7mas, pero a base de optimizar los recursos se ha podzdo salir adelan:f
cte a pesar de la falta de presupuesto en el cual esté metido el orga;
_nismo, Yy que en un determinado momento que no se pueda canallzar pue

;da traer consigo la liquidacién de la empresa.f

"El, desarrollo del organismo tanbien ze ha observado dentro de

;,5ﬁs depa{tamentos. se ha tenxdo por necesxdad de la prop;a empresa—'fﬂ

'"nquéfinétalgf'é incrementar nluevas areas de trabajo, para asi’ poder

ﬁaéacér adélsnte‘al obgénismo'én baseva'traSAjo productive dernuevoé
,empleados que se-les contrata para es08 flnes.

Ese es otro punto -impertante en el desarrollo de. la empresa -

- ya que una‘caracteristica‘escencial es el producir‘empleo a g:anel,

para asi-éontvibuir en la disminucidn del desempleo.'

rA'conEinuécién'se‘explica ¥ se anota la estructura prganizati»;

‘va por el.cual funciona y esta jerarquizada Autotranspoertes prbanos

de Pasajeros Ruta 100.




3.-~ Estructura Organizacional:
A la fecha se cuenta con una estructura organizacional que con-
templa las siguientes areas administrativas:
~ Direccidn General
- Dirgccién de Administracidn
~ Direccion de Abastecimiernitos

- Direccién de Finanzas

~ Dii'eccidn Técnica

- ﬁireccién de Operacidn

- Contralor{a Interna

~ Unidad Juridica

~. Unidad de comunicacidn y Relaciones Péblicas

- Contfol de Gestiodn
- Coordinaciones Divisionates
- Gerencias Modulares

Para tener una idea clara de las actividades gque realizan cada

uniidad admin;strativa. se comentard brevemente su ambito de competen’

eias.

DIRECCION GENERAL:

Tiene bajo su responsabilidad planear, dirigir, controlar y eva
’luar los recursos humanos, materiales, técnicos y financieros del or—

ganismo para proporcionar suficiente y eficientemente la transporta——

cidn colect:va de pasageros en autobuses en el Distrito Federal b's zo-f

nas conurbanas.

:DIRECCION DE. ADMINISTRACION:
Coordina‘los aspectps de administracién,y recursos humanoé,.or—‘.‘
j:ganizaéién‘desarrollc de sistemas, relaéiongsylaborales_yibfestacionk‘~

de servicios generales.




DIﬁECCION DE ABASTECIMIENTOS:

Se encarga dé efectuar oportuna y adecuadamente los procesos de
adquisicidn, almacenaje y distribucién de los bienés»y servicios soli
ci;ados por . las diferentes é&reas, supervisando que estos se realideh‘
en concordancia con las normas y lineamientos establecidos.
DIRECCION DE FINANZAS:

£s la responsable de coordinar y supervisar 1akplane5cién finan

'ciééa y‘la programacidn del presupuesto de todas las &reas que confosf

.. man ei 6rganismo, optimizando el control de los ihgresos y egpesosv——
asi‘como éqntébilizar eficazmente los registros para'formular log es"
tadég fiéancieros e informes consolidados.

" DIRECCION TECNICA:
RN Se enéarga de proporcionar oportunamente ‘los recursos técnicﬁ;

necesariocs para mantener en éptimas condiciones-de operacidén los au~

tobuses y equipos automotores, talleres .e instalaciones fisicas ﬂe; -
. organismo, as{ como coordinar y supervisar la reconstruccidn dé ﬁﬁidg
ides ¥y sus parges;
nrRﬁ@cron,DE OPERACION:

Coérdina la»prestaciéﬁ gdecuada del servicio de transporte ur
>bano pﬁplico a‘cargd del organisma, mediante la programacién y con-"

. trol de rutas en el Area metropolitana y zonas conurbanas, asf como.’

,supe}Visgr la vigilanéia y seguridad de oficinas centrales.y médulqs.‘“:

:CQFTRALORiA INTEHNA:

» Es la regponééSle de vigilar el manejo‘de los ingnesqs vy egre—
sos del 6rganié@o; asf como el cumplimiento de sus objetivos y atri—i:“.ﬂ‘
buciépes'mediante la. practica de visitas 1nspec§iones y»aﬁditofias,fvi'

'‘en’los términos de las disposiciones gubernamentalés aplicadas.




UNIDAD JURIDICA:

Es la facultada para representar legalmente al organismo en los

+ Juicios de cualquier indole ante autoridades judiciales o amsdministra-~

tivas ¥ en las controversias que se susciten, relacionadas con las ac
;iviéades generales del mismo, asi como auxiliar a todas 'las 4reas de
tha 100 en los problemaé, tanto de representacidn como de interpfetg
cidn juriélca. ‘ ‘
UNIDAD DE COMUNICACION Y RELACIONES PUBLICAS:

‘ Tiene como fundamento principal mantener y mejorar la imégen‘dél
organismo a través del establecimiento de relaciones armonicas con lqé
representantes de los diversos medios de comuﬁicgcién masiva, asi como
dar la atencidn y seguimiento de‘las‘quejas y sugerencias. de losbusﬁa—

rios ¥y cubrir los eventos'pﬁblicos en que participen funcionarios de

: Ruta 100,

UNIDAD DE CONTROL DE GESTION:

Es' la responsable de establecer normas para la integracidn y ac
tualizacién de los programas de trabajo de las diversas Areas del or-

ganismo, vigilando el estricto cumplimiento de los mismos.

“COORDINACIONES DIVISIONALES:

Son seis y se encargan de dirigir, controlar y evaluar los re-

cursos humanos, materiales, técnicos y financieros de las gerencias

‘modulares a su cargo, para proporcionar suficiente y eficientemente .-

1a’ transportacién colectiva de paséjeros en la zona geogréfica COmm,

rrespondienté.

GERENCIAS MODULARES:

Son 38 Gerencias, ﬁbicgdaa en diversas zonas del'éreavmetfopéii

tana, quienes son encargadas de prestar directamente el servicio de: -

transporte urbano de pasajeros 'y estén integradas por cince areas ad-
ministrativas a2 nivel departamento, siendo estas: -de abaétecimiehto;

finanzas, técnico y de operacién'dépgndiendo en forma directa'de.lafr
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coordinacion divisional. .

vfd.—‘Creacién-e Indépendencia del SUTAUR 100

En la época de los‘permisionarios estoé estaban afiliaaps a lé
CfM,ylo cuél bara ellos resultaba una desventéja. ya que sé decia y
ée rumoéaba que estds eran explotédos pog este Congreso de Trabajaﬁé
_ res: 7

En el afio de 1981, cuando el sistema camionero pasd a ser parté
del Cobierno los permisionapios no ocuitaban su aiegria,>ya que aun-—-—
iquerfa no eran los- duefios pensaban que. la empresa la administparian,-
ea gran. medida esto lo hacian con el fin de desligsrse de la CTM.

Una'vez que el Sistema camionero formaba parte Unica del gopieg

s los choferesvse organizaron para una lucha & movihieﬁto cén‘clf—
Vf;n,de obtener un 5indicato independiente} en el cual ya no se 1le iba
“a ekplvotar' a los miles de choferes.

En'la blaza del cortijo se reunieron los camioneras a lag once
de la. noche, y ya todos reunidos en el lugar citudo. ¥ en la fecha -
215 de enero de 1982 ningiin camién trabais, es decir el:D.F.,'sﬁfrié
‘Qﬁ pare ca@ibneré. estallaba la huelga de Autcbuses de pasajeros.

‘ Para que "acabara la huelga se dieron variaé soluciones para -
Lque’se resolvieran todas esas situaciones y no hubiera més huelgas.
. dentro de las SolUCiones mas 1mportantes era el organizar un sindi-~

cato 1ndependiente para resolver situaciones como la explﬁtacién a
;_¥a:qué eran sometidos. ‘

Aﬁemﬁs que los choferes ya no iban a estar ajustado; al Solé
‘tESe yepdido, ya que se les iba a retribuir con un salario ﬁbp un’ ser

vicio prestado.




En ese sindicato se iban a incluir a gente 6 personal édministré
tivo, de mantenimiento y operacién, asi como el necesario para el fun—;
cionamiento adecuado tanto de la mercsa como del prupxo sindicato.

Y lo mds importante era que se les reconociera a cse s1ndicato
P
:qomo licito y que se ajustara a lo establécido por ley.

Una Veﬁ que fué conquistado su sindicato independiente el cual
' fué llamade Sindicato Unico de Trabajadores de Autotransportes urba—
nes ‘de Pasajercs Ruta 100 (SUTAUH 100), se buscd la primera'rehova——~
-'cién de 1ns condiciones de trabajo; en fecha 21 de abril de 1983 él;
.'SUTAURVIOO triunfaba en su priﬁera renovacidn de las éondiéidnes B
L*nndn Al frente de la emnresa u oruan;smo el lic. Fluctuoseo Lonez —

-Cadrdenas; estas condiciones, come estéd estipulado en la ley Federal

del Trabajo estd sujeto a revisidrn afic por afic.

5.~ ESTRﬁCTUHA ORGANIZATIVA UE SUTAUR 10U,
Hésfa el moments el SUTAUR 100 esta regide y “ormado por iasi
sigpientes Jjerarquias y rep.-esentacicnes. »
I,; . Comité Ljecutivo Central del SindicatOFUnico de Trabajaf
dores de Autotransportes Urbanos de pasajeros R-100 ’
‘a) Secretar;o~General -, SPCretarlﬂ General AdJunto
' b5 'Sécre£ario de LPabaJo Y confllctos ~ ‘adjunto
c) . Secretario de interior y Actas ~ adjuntc
b) 'Secretafic de Organizacidn y estadisticas’ - 'adjunfoﬁ‘
e) Secretario Tesorero - ' adjunte -
f) Secretario de Educacién;cultura ¥y propaganda ~ adjunto
‘g) Séchetario de fomento deportivo - - adjunto. ‘
v h) Sécretario dg previsién social - - adjunto
i) Sgcrefario de coopefatibas* - adjunto
P éecretaric de trédfico.vial y gestoria - édjunt&

k) - Secretario de vivienda y prestaciones sociales - adjﬁqte .-




: L) Secretarlo de'Investigaciénes técnico-labaraies - - adjunto:‘b

11) Secretarlo de accion slndical - adjunfo

‘h) Secretario de actlvidades turIsticas ¥ recreatxva% - arjunto

n) Secretaric de accidn politica ~ adjunto

2.- ,Comisléh de Honor y Justicia:
a) Presidente
.'B}’ Secretarioc

c) . Vocal

3,;‘ Comisién de ‘vigilancia y-Fisca;iza'

‘a) Presidente .

b) ' Secretario

~e) . .Vocal

— Comisidn Je escalafdn

vi) Presidente .
b). -Secretario’

‘¢) " Vocal

S.m " Comisién de-higiene y seguridad .

a) Presidente

‘  b) Secretario o : i "“f’l‘;

[Asi mismo .cada modulo ‘tiene un representativo sindi al y unc.

delegado para cubrlr necesidades y reslo'er problemas 1aborales de

lo trabajadores de base.



6.~ CONDTCIONES GENERALES DE TRABAJO:

Estas son las condiciones generales de trahajo de Autotrans-
pqrtes»Urganos de Pasajeros Ruta 106; Organismo piblico descentra-
1 lizado, en el periods que comprende de mayo 3 de 1987 a Moyo 2 de
11988, durante este periode estas condiciones gienen Uﬁa validéz ~
'légal Yy uné vez cumplida la fecha se proseguird a una nueva revis’
sxon laboral de las condzcxones.

Estas. condiciones conbtan de Dieciseis capltulos y trans;to-
rios, a continuacidn se enuncia Tos diversos capitulos menciocnando.
'solameﬁte_lé cantidad de articulos comirendides por cada capitulo.

Cepitulo I.- Grreralidades. Articulas del 12 al 72

Cabitulo II.- De 1la ~lasifica ién de los trabajadores del -

artfculo 82 aj lis

Capitilo I1I.~ Requisitos &: inrreso al organismo. del Arti-
> culo 12° al 23° : :

Capftulo IV.- . De ia suépensién de ‘los efectos del nombramien
0. Articulo 242

'Cn)itulo V.- De la terminacidn de los efectos 1nl nembramien-
- .to del Articulo 25° al 26° :

‘Capitule VI.- De las jornadas de trabajo. del:Articulo 27°  al’ e

aze

Crpitulo VTI.- De las vacaciones, descansos y permisos. del Ar
. ticulo 46° al B3¢

. Capitule VIII.— De la intensided y calidad del trabaJo, del Ar
Co tirulo 54° al .64° .

Lapitirls IX.- Del salario y normas de proteceidn.~ del APth"
: lo 65° al 79° .

: Cabituln X.~ De la ncrmatividad de los ac~identes. Del,Articu=:
: lo 80° al 89° ) Co



Capftulo XT,~ nNe los deéechos, obiigaciones o sanciones de lons

trabajadores. De 1 urticulu 390 ol 95

Capitulo XII.~ Oblicaciones y facultades del titular. Del Ar=
o "ticulo 962 al 111

‘“Capitulo XIIf.- De 1las enferﬁedades nu profesionales. " Del Ars
: ) ticulo 112° al 115° o

Capitulo XIV.— De los examenes médicos.— Articulo 1162

Capitulo‘xv.- De las prestaciones sociéles y éconémicas.‘der"
. Articulo 1172 al 1382

Capitwlo XVI.< Del escalafén. del articulo 139° al id4e .

::Transitérins que c~nsta de 17 artfculos.




CAPITULO Iv

IMPORTANCIA DE LAS- RELACIONES HUMANAS
EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE

l.~ Importancia de las Relacicnes Humanas en diversos ambientes;

Se puede decir que el hombre, para desarrollarse oportunamente y

enriquecer su personalidad, necesita relacionarse con los dem@s y a mgf.:‘

dida que su campo de interaccidén se va ampliando, .su. experiencia se,eﬂ"‘“'

riquece y su personalidad adquiere estimas de madurez.

Si ée tiene presente gue ¢l hombre esvun producto socigl 8€ . @j=—
+tenderé entonces que los seres humanos tenemos necesid#d de convivir -
 coh los demds, identificarnos con un tipo de sociedades y sentirnqsbav
ceptados e involucrados a un grﬁéo determinadao, grﬁpo que cada uﬂo dé

‘ﬁpsoirﬁs elija obedeciendo a muy particulares motivaciones.
Dichas motivaciones nacen porque cada individuo al intéractuab-;
v;séfcon un . grupo adopta conductas y aptitudes conscientes,sélo'que de—.
tris de estas existen otras de caracter inconciente quersutilmenfe -
‘vap nofmqndo y dirigiendo dichas conductas. - Se censidera en la‘éctug
b_lidad que . gran parte de la interaccidén humana se hace cada vez mas -—-—
cbmplicada por las actitudes de caracter incéncien;e; ¥ que’ esta inter
gcéién puede mejorar notablemente si tales actitudes incoﬁéignfes séﬁ
tfaiaés»a la‘ccnciencia de los integrantes del grupo,bde tgl‘ménéra
véﬁe estos puedan captar y comprender mejor cuales son sus‘vérdédefos:
_pensémientos. deseos y actitudes hacia los demés y hacia ellos mis;%;
mos.
8¢ puede decir que tcdo; necesitamos, de los demés‘pdr‘razén de
la diferehcia de conocimientos, habilidades y posibilidades que cada
quien tiene, pero es.lo que obliga a buscar las formas'de ayuda mu;—
ftua que.dan luggr arla apariéién y préactica de laé relaciones huma-—

. nas.




‘Amblente estable de las relaciones humanas:

El hombre como ser sociable tiene necesidad de pelacinnarse con
el muﬁdo que lo rodea y siempre buscard la forma de mantener reiacio%
fies con sus semgjantes. Las manifestaciones. de ’las rel»aciones’ huma—-‘—.
nas . tienen su expresién mas amplia en la organizgéién, el hombre se 7>
‘.oréaniza para satisfacer mejor sué necesidades, ya que aislado no po<
'dria vencer .la. resistencia que le pone el medio cuando trata-de 10——4-

grar sus propésitos, por eso es que busca el contacte con los,demég;

» Las relaciones humanas se inician en el hogar, donde las perso-
) qas_pueden éncontrar la satisfaccidn de sus necesidades, para'lo chal

harde.establecer una constante relacidén con los miembros de su fami;—

lia,

Estas relaciones se amplian gradualmente a los diferentes aﬁbi—
tosrsoéiales que enmarcan casi la totalidad de las actividades del -~
'serJhumano, como son la escuela las funciones laboréles. los grupos 4‘
de(amigos,vclubés, partidos politicos, etc.

Estos ambites estan estrechamente relacionados y sus funciones
determiﬁad,‘en gran parte.‘nnestra vida, -de ahi que nuestro‘biénqétaru
”agpénde entre otras causas, de la forma en que podamos establecgrrre;:
laciones_con los demaés, Por eso es necesario buscar los medios ade—=
. cuados para conséguirlo, teniendo en cuenta que las actitudes que se

_gﬁimos deben seleccionarse para impedir que se formen barrefas'que -fl
obétruyan la cdmunicacién. 7
v La falta de una buena comuniéacién da lugar a que muchas éctitg ;
Vdés sean mal interpretadas y provoquen conflictos en nuestras relacio

nes con los demas.




‘Comportamiento del Personal de Ruta 100 en las Relaciones Humanas

Como todo ser humano el personal tanto de base como de confianza

de Ruta 100, necesita trabajar en grupos para poder tener una buena ar. -

ﬂmonia‘y coordinacidn de esfuerzos para asi poder incrementag su produgf
’tividacAi laboral. ’

De hecho toda persona necesita pertenecer a un grup§ y adaptarse e
a él, independientemente de que estos grupos sean primarios,'secunda-f
B rios <] devencﬁentro.

En ‘una oéésién platicando con un trabajador d¢1_médul§ 16 de Ru-
ta lé@, me contaba que de acuerdoe a las caracteristicas y costuerés -
de: &1 ﬁisﬁo, no sabfa que estaba haciendo én ese empleo porque ei am-- :
biente'que existe dentro de los méduloé es un poco pesado, .peroc que'él
fenia que adaptarse a las circunstancias, cestumbres y-nccesidédeé del
; bérupo,‘ya que si no lo hacia coma sucede en los grupos de trabajo lo -

’ deéligariah y no lo. tomarian en cuents .y no podria trabajar a‘gustof'
‘ ésto es un vivo ejemplo dé lo importante de trabéjar en grupos.‘k
ya ﬁue como todd tiené sus ventajas y desventajas.
Y es que cuando se trabéja en grupo hay un poco més de confian—
za entre loé mismoé ¥ un apoyo bastante- fuerte entre todos y caﬁa‘uno\‘
‘derléﬁ integrantes del grupo.

‘ Un ejemplo muy'buéno de esto se puede citar a un Jéfe de qlﬁ;-—
Jcén de; Hééulo 5, me comentaba que. la gente de base s0lo se sentia,;f
.fuérte cuando se encontraban en grupé’y‘que/individualmente sé.reéfé;'

' ban’ todas sus ﬁosibilidades de prqiesta'a la que elles eétéhwacﬁﬁtum—3'

bradoa}




Dentrorde los médulos de Ruta 100 se puede observar varios grupos
informales de los cualesvse pueden encontrar los grupos de gente traba-
jadora{ los gfupos de gente conflictiva y los grupos de gente pasiva?—
A cada uno de estos grupos toda la gente se adapta con el que mas se i
dentifica 5‘61 que mas influencia tenga sobre los demds; por lo regu--—
ilar‘el grupo que mAs sobresale de los tres es el grupo conflictivo, ya
\qué‘en ese grupo se encuentra gente que exige demasiado a la empresa —
sin dar-en su misma- equivalencia lo ﬁismo, ademas que envuel?en a 1a-—x’
gente en varias situaciones que en su mayoria {viéndolo desde el punto -
ﬁe‘vista organizacién) son més perjudiciales que beneficiosas.

V Un ejemplo muy clarc es el gue se ve en los almacenes modulares,
donde la gente, entre ellos mecénicos, hojalateros, operadores, etc.,
por‘medio ae su delegado sindical 6 en su caso ellos mismos, van a} -
almacén a exigir refacciones de las cuales luego no toman en cgenta -
1a§ otras necesidades de otros mecanicos U operadores de ostras refa&—
ciones,y ademds que a veces no s puede conseguir esa refaccidn 6 sim
:plemente no hay presupuesto para cubrir todas las necesidades del mé-
dulo.

En una ocasién un Jefe de almacén del MGdulo 29 en una entrevis
‘@é Eon é1, me comentd que por haber negado refacciones por falta-de -
lppé§ubue§;o 10 subieron al sindicato y lo amenazaron de.echarlobdel -

- médulo si ﬁo 1és cubria todas sus necesidades, cueste 1o que cuesté;

Ani se ve la influencia que tienen las pe;sonaé del siﬁdiqa;q -
'én ioé médulos, y esto regula el comportamientoiae lés demésyinciuyeg

do: trabajadores de base y de confianza.




FUna parte‘eﬁ la cual la empresa ha cometido un error és en no -~
~Eom§r en cuenta al personal de ba#e en la toma de desiciones, ya gue
la actitud tomada por el organismo es que las desiciones son tomadas
del nivel administrativo hacia arriba, aqu{ se rompe la armonia y —
la relaciénvque pueda existir entre patrones y trabajadores.

En el mddulo 33 sucedid un caso distinto, ya que en una ocas;én
el Gerente del mSdulo tomé en cuenta a su personal a tal grado due —_
cuando fueron al almacén de ese médulo personal de Ruta 100 a llevar-
se réfacciones obsoletas le llamd a la gente mas capaz de ese médulo
a‘nivel de base pgra que ellos dieran su ‘opinidn de .que era necesario
¥ que . era lo que se podian llevar. A esto le pregunté al Gerente
el porqué les habia comunicado este a sus trabajadores, ‘a lo que me
réspoﬁdié "En esfas'situaciones me gusta hacer que mi gente partici-
pe en las desiciones de la empresa indepéndientemente que sean de ba

‘'se o de éodfianza, ya que asi se sienten satisfechos con su labor y -
.asi aumentan'su productividad y sacan adelante esta empresa que'ﬁos -
lhaég falta".

Esta actividad es muy buena, ya que tenemos a nuestros trabajg
dores qohfentos y asi, puede haber la cenfianza necesaria para poder
trabajar correctamente y a gusta.

Una relacién gue es parte esceﬁcial para el buen desempeﬁo.de -
los traﬁajadores es la confianza, ¥ no la confianza individua; sinc ;
Vla'Eonfianza grupal. En Ruta 100 existe una gran.degcénfian;a gnt§g1 1
‘empfeéaby sindicate a tal grado que es una lucha constapte»qué,nq les
>im§orté pefjuaicar a los demds empleados que directg o indifectameﬁtg!, 

les afecta este tipo de situaciones.




En el médulo- 51N platicando con unos almacensitas y mecénicos
decian que no les dejaban tener ninguna relacion con el personal de
.‘copfianza dentro ni fuera del médulo y me pusieron un ejemplo en el
Cuéliuna mujer de intendencia salié con un trabajador de confianza bg
ro muy aparte del médulo y no supieron como llegd este acto a oidos -

del sindicato.y mandaron tres dias a la mujer de castigo por haber te

- nido contacto con un trabajador de confianza.
Esta actxtud en vez de ser provechosa es por demés perjudxcial
 ya;que estanca el desarrollo .de Ruta 100, porque esto es-un equipo -

donde todos ¥ cada uno de los trabajadores y empleados ponen. alge de

,ellos para que géta empresa salga adelante, y definitivamente este =
-tipo de actitudes no traen néda bueno.

2.— Personalidad:

La pefsonalidad ha sido motivo de estudio de diversas corrientes

y teoria§ psicolégicés que han tratado de describirla y explicarla, =

por~16 que no existe un concepto dnico; sin embargo, se.ménciphan a

‘cqntiﬁuacién dos conceptos que enfatizan la personalidad'como unidad -
integraﬁé en tres aspectos: el biblégico, elvpsicolégico y el social.

a) La personalidad es la organizacién dindmica en 2} 1nterior del in-

'd;v;duo de los sistemas psicofis;cos que determinan su conducta y

su pensamienta caracteristico.
‘!Este concepto es interpretado en la forma 51gu1ente* "La frase or
ganizacién dinamica enfatlza el hecho de que la personalidad eeté en —'
ontlnuo cambxo y desarrollo, aunque al mismo t1empo exista una crgani 
‘zacién sistemética que reline 'y cemparte varios_ compcnentes de la perso‘f
‘nalzdad." "Los sistemes psicofISLGos ‘estén constxtuidos por el conjun—.H

to de hébitos, actitudea, estados emccionales, sentxmlentos, motivacio

nes, que son de 1ndole p51c016g1ca pero que tienen una base biologica— R




4 que. comprende aspectos neurcofisiolégicos, endocrinoldgicos, etc.,
que son el resultado de los aprendizajeé ¥y experiencias dgl sujeto.
b) E1 concepto de pérsonalidad‘se relaciona con la organizaciéﬁ -

global de la adaptacién del individuo en cualquier circunstancia.

Es hna espeéie de corte o seccidn transversal de las necegidadesro’
1mpulsés, de las reacciongs emocionales y de las respuestas en cada -
tipo de situacién en la vida, que integran una norma de conducté orga
‘nizada, que es caracteristica de la persona.

La personalidad también representa la estabilidad de ciertos rangos

.'de la.actividad durante los cambios y modificadores de la adaptacidn.

'Aunqhe algunas respuestaé cambien, las normas generales maﬁtienen su
identidéd y aparecen ante log deméds como rasgos distintivos de la per '
sonalidad.

. En restimen la personalidad es lo que caracteriza a cada persona co
,mo‘larmanifestacién de . 'la unidad biopsicosocial: es una conjﬁnqién de
.1° biolégico con lo'psicolégico a la que incorporan las . influencias -
del medio ambiente sobre el sujeto. Esto imﬁlica la integraciédn de
Juna Unidad4éompleta gue se encuentra articulada al mundo en que par-—
ticipa el individuo. :

Eiementos que integran la personalidad:

Los léméntcs que infegran la personalidad son el bio;égicc, elyp;l
éélégiéo yrei social.. Dichos elementos actuan como un fcéorinteg}a—
do y_hacen que él individuo se manifieste como una‘ﬁnidgd biopsicoso-
cigl.

En la inteligencia de estos elementos concurren tanto la herencia . :

como el ambiente.




La herencia - es un factor definitivo en la determinacién de muchos
de los aspectos {isicos, como peso y la estatura, que se manifiestan -
dentro de las caracteristicas del elemento bioldégico de la personali--
dad as{ como el sistema glandular y iaAestatura orgénica que determina
rin las posibilidades de la actividad mental.

El ambiente a determinar el grado en que se han de desarrollar -
nuestras potencialidades y caracteristicas personales al adquirir del
mismo diversas influencias producidas por factores fisicos y sociales.

El sistema de la personalidad es, pues un producto complejé de -
’dotacién biolégica y modelacidén cultural tendiente a una'evdiuciép y -
desarrollo.

Diferencias Individuales:

Desde el punto de vista biopsicosocial, las diferenqias indivi;
duales son las Qariantes respecto a ciertas caracteristicas o conjunfo
de }asgos biolégicos, psiéolégicos y .sociales, las que determinan qué:
céqa‘ser humano sea diferenté entre los miembros de un grupo e incluso
en el mismo individuo en etapas especificas de‘su desarrcllo.

Cabe mencionar algunos factores que determinan las diferencias
'individuales, tomando en cuenta que la integracidn social, tiene comb
base el organismo bioldgico y el contorno psicoldgico el cual se haya
vinculade el yo, asi como el medico ambiente en que actia en uﬁa cons—;
tante y reciproca interaccidn.

Factor ' Caracteristicas

Estatura
Pigmentecidn
Complexidn
. : .Estructura
Biolégicqs : Capacidad %toréaxica

Gléndulas .
"Sistema nervioso




S Inteligencia
Capacidad
Habilidad
Psicolégxcos Memorid
Juicio
p Confianza
Tenacidad
Agresividad
Imaginacidn
. Ingenio
L Responsabilidad
Cultura
Economia
Nacionalidad
Educacidn
Soc1ales Idioma
Religién
Tradiciones

Hébitos
Estatus

ﬁecanismos de defensa:

Aunque el individuo nace para triunfar, no es menos cier;o que
qgce indefenﬁo y dependiente por completo del medio ambiente{

lKaven Horney decia "La promocidén de una personalidad falsa -es
g}qmpre posible a expensas de la personalidad real;esta (ltima es -
tratééa con desdén o, a lo mas, como una pariente pobre®,

‘Es decir, en Ruta 100 es muy comin que sus trabajadores fomen’
fécfitudes‘o papeles que no le corresponden y que no van acordes con'—
éu personalidad.

En una ocasidn tuve la oportunidad de observar la actitud q&e
“tomaban unos mecénicos del médulo 31, en la cua;»traﬁaban de ocul tar,
’ sQ‘ignorancia y capacidad en glgunos aspectos laborales qué les invo-~
:;ucraba directamente, resulta que'cuando estabgﬁ arreglendo una magui

na.no sabian -darle el uso adecuado a la herramienta con las cuales“éé.

_tabgh desarmando y armando el motor, para esto el jefe de herramienta




ies hizo_notar su error.y estas personas le empézarcn a sacar una se-
~ rie de anegdotas que segin uno de ellos era un especialista en el ar-~’
‘mado y desarme de los motores en otras ewmpresas de mayor importancia

que donde estaban, asi que hizo caso omizo de la observacidn hecha y

slgﬁié trabajendo como si naéa hubiera pasado.

En consecuencia esta actitus 6 comportamiento tomado por_esta N
pefsona da la sensacidn de ser un perdedor cien por ciente, ya que ;—
cuando un individuc es perdedor, no usa su inteligencia adecuvadamente;

haﬁe mal uso de ella cuando racionaliza o cuando intelectualiza; en el

cprimer caso, ofrece disculpas para hacer que sus actos sean admisibles;

en el segundo, intenta engabiar a los demds con su verbosidad. En conse
J‘:l cuencia muchas de .sus pasibilidadea permanecen latentes, irrealizadas
e ignoradas.

Los mecanismos de defensa seleccionados son:

a) Regresién; b) Proyeccidn; c)} Negacidn; d) Compensacién; e) Raciona;

lizagidng f) Identificacidn; g) fijacidn.

Rasges diferenciales del personal de Ruta 100
En primera instancia se puede decir que . los irabajadores de este

bvganismo difieren unos de otros ya que podemos identificarlas oo Me-—

-dio de las teorias gevenciales, y es que cxisten entre ellas persoaas

que entran tanto en la teoria X, Y, Z.  Es decir hay gents que no lei=l

ggsta trabajar y si lo hace es por la retribucdidn econdmica y‘no'ﬁér -

la satisfaceién de realizar bien una mctividad en la cial ellos.son. —-

responsables directos.




En una ocasién platicando con un analista de {nventarios del or
ganismo. me comentaba que en el mddulo 34 hay un Kardista, el cual es

una persona tocalente irresponsable, ya que no cumple con sus obllga-
ciones estipuladas y en este caso viola los artzculos anotados en las

condicianes laborales en el capitulo que habla de la intensidad y ca-
-lidad del trabajo; sucede que esta persona va atrazada en la documen~
tacidn de la cual es su responsabilidad elaborar y ese atrazo ascien—

de hasta casi dos meses lo cual representa cien por cientop perjudicial

a la empresa en todos los aspectos.

En otro mdédulo resulta todo lo contrario, porque hay un kardista

el cual va al dia en su trabajo, ademas de ser capaz en el mismo y te.

ner una iniciativa propia, ya que directa o indirectamente contribuye

allbé'objetivos de la empresa; se pone a esta persona como todo 10 ~—

contraric al anterior, porgue esta conciente de sus obligaciones y -=-

. responsabilidades, por ejemplo en las vacaciones gozadas por este Kar

dista el médulo sufridé un atrazo en el vaciado de sus notas a su Kar-

al regresar esta persona de vacaciones

.dex aproximadamente de un mes,
eso es productivi

bsﬁlo‘le basté una semana para ponerse al corriente;
dad.
: Otro buen ejemplo que podemos poner es lo que sucede en el Mof
: vd?ié de Auxi;ib mec&n@éé, donde el perscnal de base del. almacén son

‘bérsonasllaé cuales nﬁ necesitan de unﬁ orden especifica .de sus supe
ri;fés.péfé poder cumplir con su obligacién y més, es decir es gente
que le gusta sentlrse 1mportante, que se le informe y que se le reco-

noscan sus mer:tcs, ademés de que existe una caracteristica escenc;al

‘de la productividad que son la confianza y la intimided.




Ocrorrasgo importante que resalta -dentro de los trabajadores del
organismo es el conformismo,rya que muchos se ajustan a la influencia
. ejercida por los demds.

Por lo regqlar la influencia social a la que se ejercen los tra
bajadores son a la sumisidén ya que normalmente lo hacen por los bene~
‘ficios obtenidos. Esta sumisidn por lo regular se le es a su sindica
to, ademds de que se identifican demasiado con esa influencia y la in
Eernalizan.

La personalidad de las personas también varia en las influenciés
culturales 'y del medio a la que son ejercidos, se dice que influehciéé

culturales porque todos los trabajadores tanto mecénicos, operadores, -

etc., se identifican en sug actitudes, y valores ya que se puede deci}
_québsurgen de un mismo nivel; influencies del medio porque ée encuen;ob
tran en un 1ugar donde el ambiente que se respira a pesar de ser un pé
»ﬁo vicioso es el mismo entre todos.

» i Un aspecto bien elocuente es en la eleccidn de sus delegados sigb
- dicales de todos y ;ada uno de los mdédulos, por lo regular eligen a la
persona-que mas les agrada, que hable m&s y que Sea una persona decidi
da, se puede decir que muy superficialmente aplican la técnica deylavf
‘estructﬁré sociométrica.

" Muchas personas ademds utilizan 6 aplican indirectamente el ané-
l;sis transaccionél; por lo regular lés que maés se dan son las cruza--—
:das, ya que siempre dice cosas que llevan otra intensidn qﬁe perjudi;;:
Ean a terceras personas; es écr lo rcgular'io que.haceﬂ en 1os.m6dulqs PR
195 delegados sindicales para destitﬁir a los Jefes de almacén & dé;Dg

‘partamento.




Otro papel que juegan-en los modulos es el de analisis de gu;oncs
ya que todos juegan un papel como los ﬁejores actores, es decir qué 1;
personalidad que denotan es de gente voluble, porqué es gente que sabe
trabajar como los mejores, pero éso sucede cuando quieren, . porque’ esemow
cuando no_ée tardan‘hasta dos dias para sacar una wnidad 1la cual‘la‘--
‘pueAgn’sacar en_medio-dia.

VEp unavocasién le ﬁregunté a un Jefe de oficina del médulo‘as de
lﬁ ﬁersohaiidad_de los trabajadores del mddule, a lo que mevcontésté;—
‘FLé persunélidﬁd a la que ha sido sujeta esta gente es de prepotencia,l
} esto ée deﬁe a que su sindicato ;os solapa demasiado, ademas d%fque oL

»ellos tieneﬁ delirio de inferioridad® ‘

Y asi podriamoa citar muchos méas CJemplos de la pcrsonalzdad —

--_que adoptan 1as personas trabajadoras de Ruta 100.

3.-MOTIVAC I‘O N

Asi»cﬁmo un motor necesita de energia para moverse, el sef hﬁmg'

’no nece51ta de motivas para actuar.
: Motlvac1on es el proceso que provoca cierto comporcamxento, hag,

‘tiéne la -actividad o la'mddifica.

Los propésitos de la motivacién consisten én despertar él intea‘
1_fé9;'éstimuiar el deseo de aprender y dirigir. loa esfuerzos para;aiéa_f
Qcanéér metas definidad.

La motivacxon es una condlcxén 1nterna que mezcla 1mpulsos,pro—"

positos, necesxdades e intereses que .mueven al individuo a actuar.




Elementos de la motivacidn:

Toda ucqién del hombre es praoducto de estimulos externos y de
condiciones bio-psico-sociales; un estimulo puede provocar diferen-
tes reacciones en diferentes personas e incluso en la misma persona
Aependiendo de las condiciones bio-psico-sociales en las que ésta se
encﬁentra.

Las acciones o comportamientos que las personas desarrollan --
tienen como base una necesidad o interés que las motiva a actuaf con
‘la finalidad de lograr un objetivo premeditado.’ '

Quien digé interés, dice necesidad. Todo interés es sintoma -
de una necesidad. Luego los estimulos de motivacidn deben maﬁtener -
reiacién.ccn los intereses.

Los intereses del hombre son dindmicos, ya que las necesidades

V‘dgl individuo varian de acuerdo con la fase de evolucién biopsiquica,
condiciones socioculturales, salud y rasgos de la personalidad.

La necesidad origina un estedo de tensidn debido o que se rom—
pe el equilibrio organico del ipdividuo.

la mbtivacién puedé provocar los sipguientes pasos:

a) Se ecrea una situacién de necesidad (motivacién),vestableciendose
simulténeamente una tensidn.

b),se vislumbra un objetive capaz-de satisfaocer esa necesidad.

c} Se inicié un esfuerzo ¢ la accidn para solucionar la dificultéd.
de una manera aesordenada y ordenada. v

vd) pada la solucidn, o satisfecha la necesidad, disminuye la tensidn
¥y ‘el individuo retiene la direccién o forma de comportamiente, pa-
“ra. actuar aevuﬁa manera mas o menos sihiiar en situacighes ﬁéréci'

das,




Existe un factor que nos puede ayudar a gue la mocivacién né de-"
cgiga. este es la incentivaciédn.

La incentivacién es el hecho de intentar un refuerzo de la moti-. .
~vaci6; El incentivo es exterior,  es el recurso al cual se recurre pa’
ra due,el individuo persistaren sus esfuerzos, en el sentido de alcan;

. zér un objetivo o de satisfacer una necesidad.

El’ individuo actia movido por necesidades, por sentir necesidad,
1o qde pasa a constituirse en ipteréﬁ por alguna cosa © pqrbalcanzar -
aigﬁn‘objetivo; el incentivo es la posibilidad dislumbrada de satisfac
cidn de ;a necesidad y del interés.

Por ejemplo todos log trabajadores de'Ruta 100 estaﬁ motivados -

. pof‘lébestabilidad en el trabajo por el:desarrocllo personél que llegan
a.tener y sobre todo por el sueldo que se per#ibe que es muy bueno a =~
‘todos los nivéles; de una manera u otra esto puede servir coma incenﬁi
"vo para sal;r adelante en los cbjetives & pretenciones que. cada uno de
ellos se fije. ‘

: En los trabajadores de base un incentivo y motivac;ényverdaderaé‘

m&hte objetiva y dicho pér ellos es el apoyo que les tiene sﬁ sindica-

to, xa qué‘segﬁn‘ellos gracias a &1 tienen todo lo que désean. .
TIPOS DE MOTIVACION.

EXisten dos modalidades dentro de la motivacién:

l.— Positlva' La cual ‘puede ser lntrlnseca o extrfnseca' Motivacién -~

p081tiva intrfnseca, es aquella. en la que el sujeto desarrolla ‘una

accisn motivado por. el interés que esa accidn en.sf de- brlndar.

Por eJemplo la satisfac01én e 1nteres de los mecanlcos de . los mon_\

dulds [} de los operadores de patio al desempenar su trabago.‘




Mﬁtivacién positiva extrinseca es aguella en la que el sujevo dg
VSBrrolla una accién motivado por el ;nterés que va a lograr al deéarrg»
1llar esa determinada aceidn.

. ﬁn este caso la accidn en s8i no esvel interés, sino solo el me—
dio;para‘log;ar ei objetivo propuesto. '
E1 ejchplo mas claro es €l del ingrese econdmico que -van a obte
'per, esto se ve en el tiempo extra gue acumulan, indepeﬁdien?amgnte -
Vqﬁé ge aﬁroveche o0 no ese tiempo.que les otorga. la empresa al trésajg
dof*de base. 7
2.~ Negativa: Puede ser fisica & Psicoldgicas
Motivacidn negativa de tipo fisico: Se brésen;a Euandoyéna_
i petséna sufre privaciones de 6rdcn‘risiulégicé o seocial de alto_?alér
/':baré éi‘éi no‘desémpeﬁg’una determinada accidn. ‘
. Un ejemplo muy bueno es el siguiente; el Jefe derﬁlma;éh déi’ﬁé“

dulo 41 ‘'me- comentd que ‘el sindicate fué a exigirle’ refaccione’ “10'-—

;.}'Ejndical le empezd a gritar y a amenazarlo que en.caso de no surtir~—

;iesvloFQﬁe ellos le pedia le iban a'pedir su baja del médulo.

: Métivaciéh negativa de-tipo wsicolégica:' Se refiere al héchbf—

de bligar a una persona a desempenar una actxvidad por medic, dé Ehaﬁ
tage psicolégico.‘

Fué lo que sucedlo en el mcdulo a, donde a. los almacenistas ‘del
ﬁédulo se”les”interrogé en el sindicato para saber que movxmientos'ha;u
b1a dentro del almécén. a 1o cual ellos les preguntaron que cual era
15 finalead y seles digo que era para beneficic proplo j de los de——
2 més para poder salxr adelante con su trabago. ademas.que quedarian —— f

bien con’ el sind;cato.

" cual ne podxa conseguir porque no habla recursos entonces el delepado;, B




CLASIFICACION DE LAS NECESIDADES

Comq vimos anteriormente las acciones de los individuoé parsen
de necesidades,por lo que en la medida en que conoscamos las necesi-
dades humanas, vamos a poder entender los motivos que impulsan al —--
hombre a Actuar.

La clasificacion mids conocida sobfe necesidadgs, es la que nos
da Abraham Maslow. ‘

Para Maslow la necesidnd es el estado de un individuo que sufre
carencia de algo que él considera como indispensable.

‘La aspiracidén es un objeto hacia el cual tiende un individuo en

aras de su superacién; por lo que en las necesidades existe un elemen

to de preocupacidn.
1.~ Un individuo debajo de un determinado umbral de nivel vida,
. estd en estado de preocupacidén y su Unico fin es satisfacer esas nece
's;dades que -él percibe como vitales.
Estas necesidades cuando son fundamentales, son conocidas‘con el
‘ nombre de fiéiolégicas v estan originadas en la estructura del orga-—
nisto y su,mantenimiento: beber, comer, respirar, reproducirse,protejeg‘
Sé‘de estimulos desagradables para el cuerpo, etc.' s
S En unia ocasién le pregunté & unos mecénicos del médulo 12 que cual
era -la necesidad mas grande para desempeiiar su trabajo, a lo quekel ﬁe
‘ cantesté que influian- muchas cosas pero la principal era‘que si-no tra-
Sajabaﬁ ﬁo~comina y que para ellos asi como para muchas otraé péréoﬁﬁs»
-esa es una devsus necesidades primarias.
' ‘ quihdiviéuo con necesidades fisiolégicas por‘resolver no puedév
'vef més allé de ellas; ademds que la satisfaccidn de este tipo de‘necgjb
: sidades es‘importante paré mantener el. cuerpo en un esfado de equili-~— ' : ]3

Cbrio.




iﬂ, ‘~;‘, - é.; Al traspasar las ne;esiéades fisiolégicas, el individuo perci '
"V_bé,otro.tipp ée necesidades que aunque son menos apremianfcs, exipgen séf
;satisfechas ¥ se conSLderan como fundamentales; sin. embargo, en este se—
;gundo nivel de neces;dades exxste un elenento que no se encuentra en las.

‘antgriores~ El de la ecleccitn.

Este segundo nlvel de necesxdadES es denominado por Maslow como ne

_cesidades~de seguridad, las cuales se vuelven‘predominantes una vez que= . U

sérhén satisfecho las necesidades fisioldgicas.

En las éntrevistas realizadas a los_trabajadores,de_ﬁuta 100,

f  necesidad de seguridad que realmente se debe de tomar muy. en cuenta.y -~

dﬁe’ademéé hacen lo posible por satisfacerla es la de la establlida§‘én
T el trabajo, es decir todo el personal de base se rige & las politicas -
que se establescan en el sindicato por medio de las condiciones estgblg

" cidas y vigentes, asi también el personal de confisnza se rige por las. ~

condiciones establecidas por sus superiores aunque no sean satisfacto-—-
rias a nivel organismo. Es decir es primordial y necesaric tener la su- - -
‘'ficiente seguridad de empleo para asi percibir un sueldo o salario.:

" 3e= - Una vez satisfechas de un modo acepfable las necesidadés‘fisio Y

‘, 16g1cas y de segurldad la afiliacidn 6 aceptac1on surgiré como: la necesi@

~dad dominante en la estructura deseﬁada por- Maslow.

»Siendo el hombre un ser social tiene necesidades de pertenecer v —j

de ser aceptado por diversos grupos. Cuando las necesidades de afilia——*x e

. c16n se vuelven domlnantes. una persona se esforzeré por tener relacicnes

o signxficativas con los demés.

‘El hnmbre necesita sentirse‘miembro de un grupo .aceptado por sus.--—

:'cqmpaﬁefoé,fhecesita dar'y recibir amistad y amor, es decir el hombre nece

site afilisgién al contacto con sus.semejentes.




“4.- La mgyoria de la gente necesiﬁa tener una alta valoracidn de

/si mismo que esté firmemente basado en la realidad, en él reconocimien

! to } en el respeto de los demfis. La satisfaccidn de estas necesidades

de estima producen sentimientos de_confiénza en sf mismos, prestigio y
control.

Cuando una persona tieﬁe confianza en si mismo, comienza a sen-—

tir qﬁg tigne algung influencia sobre su medio, éin embargo,  hay oca--
-sicngé en las gque las personas son incaﬁaces de satisfacer su necesi—;
_'daﬁ de estima por ﬁedio de un comportamiento positivo.

. Cuando 1la necesidad de autoestima es dominante, un indivi&ﬁo pug
de recurrir a2 su comportamiento maduro y cons:ructi?o o a un comporta-
miento inmaduro y destructivo para satisfacer su desec . de atenc;éh.

El reconocimiento, como vemos, no se obtiene siempre por medio -~
de un comportaﬁiento madufo ¥ adaptable, a veces se logra con.accidnes
’ irreﬁpqnsaﬁles y destructivas. De hecho algunos de nuestros achales

bpo?lemas sociales posiblemente téngan sué raices en la frustracién'de, ’
las necesidades de estima.

En una ocasién un analista de inventarios me'comenté qhe‘por 16‘
: regular varios jefes de abastecimientos & de almacén no se tienen—ﬁngs

autoestima, ya que ellos como jefes y pe:scn§s que tomgn la dqéic;én 
. definitiva se dejan influir demasiado por la presién a la que séﬁﬁs;;f'“
jetos por medio del sindicato de Ruta 100, vy qucvinclusive ha& alguvé-
noé‘que han tenido gue renunciar o destituir por no tenerse confiania
" en si mismos. Luego decimn que no estaban a gusto ‘en su trabéjo por =
que faltaba desérrollo dentro dg la empresa.
. ‘jEn est@ ellos tenian la culpa ya que nq»hﬂcian~algo para obteﬁqt?

un' cambio,.y desempefiar sus funciones como les han establecido.




rentes maneras, asi como las necesidades de autorrealizacidén pueden

'capacitadcs, a modo de desempefiar mejor su trabajo, pero en este pﬂg

‘Ademias me comentd con gran amargura la accidén a la que fué sujeto
el Gerente del mSdulo uno, al qgue le hicieron_una‘balla todo el sindica-
fo para.sacarlé del mGdulo, el analista critica mucho al Gerente pﬁrque
no se didé a valer aesde un principio, es decir no se tenia estimacidn
aiguha para su persona, y wucho menos dignidad.

5.~ Una vez que las necesidades de autoestima empiezan a satig

" “facerse convenientemente, las necesidades de autorrealizacidn se vuel

ven mAs apremiantes.

La autorrealizacidén consiste en la necesidad de desarrollar al_'

héximo el potencial propio, cualquiera que éste sea.

La autorrealizacién es, pues, el deseo de convertirse en lo que

uno es capaz debllegar-a ser de.la mejor manera posible.

Las personas buscan la satisfaccién de esta necesidad de dife-

variar en una persona en las diferentes etapas de su vida.

La autorrealizacidn que se puede dar dentro del organismo es

la de los:ascensos de puestos, pero desafortunadamente es muy raro

aguel gue se le reconoce.su labor dentro de la empresa.

En el cuestionario aplicado al personal de Ruta ‘100, -la mayor

barteﬁde la gente éomenéaba que ﬁna motivacidén muy grande que ellos

tendrian seria gue se les recon§ciera su trabajo independiéntementq f

.de ‘que se les premie o no, lo que hace resaltar que en el organismo

‘hay poca atencidn en este aspecto.

Mencionaba que para poder sentirse autorrealizado necesitan ser

to la empresa es una de las que se preocupa de que su personal ‘sea de -

bidamente capacitado.




. tidos, una persona que envia. un mensaje y otra persona que al’ rec1—

fica: 'poner en comin", La comunicacidén es la transmiéidn”de

'y sentimientos entre dos o mas personas.

prension de" una persona ‘a otra.

un mensaje~de un emisor a un transmisor y viceversa.

_b1rlo da una respuesta.

Decfiamos que la autorrealizacidén venfan en algunos casas con -

ascensos; en una ocasidén un almacenista de gran experiencia me comen

té‘qﬁe queria hacer exdmen para Jefe de almacén a modo de suée;ucién
ﬁerspnal, esto implicaba pasar de base a confianza, a lo cual elysin
dicﬁto lo amenazé si persibia en su afan de cambiarse de puesto y ya
qﬁe.el depértamento de escalafdén no lo habia aﬁrobado.r

‘ ﬁn es£os'momentos este almacenista no tiene desgos>de $upefa-—
cidn mieﬁtras trabaje deﬁtro de organismo, esto implica béjo rendi=-

miento y eficacia.

4.~ COMUNICACION
Concepto:

La palabra comunicar viene del latin “comunicarse",~que.sigﬁi'

ideas”

Por medio de la comunicacién se comparten experiencias, se es
tablecen relaciones, se modifican conductas, etc.

Comunicar no es solo emitir mensajes, es sobre todo, el acto
de provocar respuesta.
La comunicacidén es el proceso de conducir. informacidén .y com-

.Para Davxd Berlo "La comun1cacion es el proceso de’ transmit1ra~~

Para ‘que exlsta la comunlcacion es pr;clso que sea. en dos sen,




El propdsito fundamental qe la comunicacidén es lograr el co-
nocimiento y la compreﬂnién del homb=e por @l humbre.

Norbert Wienar considera a la comunicacién “como el elemento
primordial en el esfuerzo del —hombre para ¢l control de si mismo y

de su medio ambiente"

NIVELES DE COMUNICACION

Podemos dividir a la comunicacién en formal e informél.

La comunicacidn formal tiene lugar entre el personal de - acuer‘
do a las lineas establecidas de autoridad o sobre la base de rela—
ciones de procedimientos establacidos.

La comunicacidn. formal puede fluir:

',Ha;ia abajo.—‘Cuundo parte de un jefe a un subordiﬁadd ¥ ﬁﬁede ser
. por mediorde oficios, circulares, personal, etc;
Hacia arriba.—- Es la que proviene de los subordinados a los jefeg K
con la finalidad de expresar sus ideas, actitudes y sentimiento#
'bor medig de eécritos o de manera personal. »
- Colateral horizontal.- Es 1la que se produce en los distintos pué§'
tos‘de un mishobnivel preporcionando conocimientos‘a travez de gs;‘

critos o de manera personal.

* Comunicacidén en masa.-  Es la que se utiliza cuendo se quiere co-
~ municar algo a un gran nimerc de empleados directamente para_ este

tipo de comunicacién suele utilizarse los memorandumy las circula—

Ures.

‘La comunicﬁcién informal es la due se desarrolla a partir de
relaciones interpersonales en las que 1os part1c1pantes encuentran 
ﬁrmonia y bﬂtlsfﬁCClOn, esta comunicac16n es independiente a la auf
.toridad ¥ a las relaciones de trabajo, se desarrclla en fbrma es—

pontéhea'y se puede intensificar hacia alguncs miembros del grupo




y/o cesar totalmente con otros.

Tipos de ¢omunicacion;
Los. tipos de comuﬁicacién mas cominmente utilizados para ==
_transmitir ideas, informaciones, sentimientos, etc., son elyorai
y el escrito. .
Comunicacidn oral.- .Este tipo de comunicacidn es posible-—j
mente la més utilizéda.'probablemente debido a la rapidéz para e
fecpuérla; dentro de este tipo de comunicacidn pédemosvcohsidefar
‘varias modalidades:
e a) De persona a'persona: f,a comunicacién efectiva de persona a —
bpersona dependera qé‘la presicién y de lo completo de la ;hfdrma~
.éién de.quieﬂ comunica; dersu havilidad para ;ransmitirla'y>de,la
habilidad e interés del receptor para comprender, el significado ~
1ntentado en 1a comunlcacion. l
b) Com1tés.— Es la reunién formal cara a cara de un grupo de per
?sdnas integradc de un modo mis o menos permanente que se reune -
cdﬁ:periodicidad para discutir o resolyer problgmas‘dg.intgrés co
mins éroporciona la ventaja de poder deliberar y estableéer jui-
cios gohéideéando las apiniones de todos los miembros del‘grgpo.-
- asi édﬁd de coordinar e infegrar»las actividades de una oréaniza;f

cién éompleta.

-c) Cdnferencia.- Es una rcunion de varias personas gue escuchan"”‘”

la informacién que otra propoP91ona, generalmente es una Junta als

lada [} 1nfrecuente convocada con el proposito de obtener v dlsemx—."t

nar. informacién.
Puedc ser de naturaleza oral o' con ayudas v1su§les come son
ias'proyecciones. los diagramas,:etc.
: d) Eﬁfrev;sté: Es un ﬁedio,dé_comun;cacién'éara a cara y geﬁgralj

‘mente.de persona‘a persona, con el propésito de interdambiar infor




macidn sobre uno o.varios temas. especificos con un propésite deter
-minado, se caracteriza en que hay una persona que entrevista a o-
tra que es entrevistada.

Comunicacidn escrita: Si bien la comunicacidn oral es mas
ridpida, estd sujeta a un élto grado de distorsidn; ya que la co-
mun;cacién escrita proporciona la oportunidad de recomprobar lo
que se ha establecido en cuanlo a su claridad y presicién y, en -
esta forma, facilita la maxima comprensidn.

Los medios de comunicacién escritos més comunes y utilizado;
en la oréanizacién son los siguientes:

a) Descripciones de trabajc y manuales de procedimientos;-por me-
dio - de este tipo de comunicacidén se pueden ennumerar en detaile—
los deveres-que se espera que desempeiien los empleados, asi como -
Vél eqﬁipo que realizarin y la informacién necesaria para el buen
'f.desempeﬁo de un puesto determinado.
b) El p;ograma de sugerencias: Es una comunicacidén hacia arriba
y ha sido creada para impulsar la participacidn de los empleados

en los aspectos mis amplios e importantes de una organizacidn.

Grado de comunicacién del Personal de Ruta 100
El grado de comunicacidn que se ha dado ha sido muy pobre,

. ya que habiendo un sistema ya establecido, siendo muy rigido e in—l
“flexible la-comunicaci6n idénea no se da libremente, es decir es una.
comunicacién formal y normalmente es escrita ya que por politicas #l

: ﬁa?ﬁs fieﬁe que segiirse ese medio para poderle dar formalidad a los mensajes.
‘ Es poresoxmk cuando un analista quiere dar wa instruccidn o w1me%éjeal

Jefe de almacén o de sbastecimiento los hace por medio de memorandum; y asi entre —




departamentos la commnicacidn oral es mencs efectiva q.xe‘_larmibaymloq.nem_z
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.~ CONMPLIMIENIU. Y FIJACLON LE OBJETIVOS DEL -
PERSONAL DE _RUTA 100

Normalmente a cada n@lo se le fijan varios d’ijetivos los cualas deben cum
plir, a su. vez cada Cerencia modular fija cbjetivos y metas a lasrdifexml'es érms
o admmstrativas las cuales ya eﬂt‘é}n establecidas y estdn regidas por sistem y por

un precedimiento que se tiene que seguir, reduciendo asi el ingenio y creatividad
. que pueda sx*gir por ejenplo del Jefe del Departamento de abastecimientos para o
’ der u.trplu' esos objetivos como por egarplo sacar adelante mzdad:s paradas abas—
: tecié‘xdola de las refaccicnés recesarias.

Estd restringido porque &l arganismo depende solaments de algnos provee—

’.mﬁelosaml&smtmanmlmdemfa:mm, pemnuchasvecesmlus
‘t:.aménosmlasqesesohcnanyrmmcesseriamqﬂmraraque%R
mweedar,lopadamdzesamfacci&. ymmhaoernbvimimtbspor?
ningn otro lado.

Aquf €1 hjetivo escencial de prevenis el mtanimients correctivo se limi

ta a 1 bajo nivel.

Namalnmt‘e los cbjetivos que se fijan en el arganismo se van cuantifican—
® por medio de metss que se van cumpliendd, independientemente que el abjetivo —
sc lleveacabéor@. yaqﬂmmw‘mm@a como Ruta 100, ‘se' ca '
“yocteriza ponque todo prograna de algin pmyecm queda en‘c#c e solo wun pmvyectz)

- Variosejenplochxesehmdado_smléque%pmyectabamelmédﬂdl&b
c@)eapcrsewmciade sa-\mnécmlopeque\’nydempamvehigﬂara;lw,;taﬁaﬂ

" proyectado 6 su cbjetivo principal era el de canbiarse a un Local muevo dunde eﬁsu_f_
‘viersn wés comodos para podertraba]ar nejur, pem resulta que por diferen’aa oa:— ‘

i sasatecenbiose@édémprwecm. es decir un objetivo importante que no se ~ - ‘
‘curpliS; en el mism, caso se encuentra el midulo 5, el cual suestamente se est

. camiando a los locales del que antes era el Mpdulo 1y el Mo 2% obro sistem




s.u‘gub Iue el de la aplxcacxm en todos los alrmcenes modulares camo cen!ral la
eqnvalencia de fohos—oodxgcs su ob_)etwo pr‘int:Jpal era que todos los al:racc.h

. nes, na'\ejaran una misma identificacién para las diferentes refacciones.
!-kstzelmtosehmomphdovariasnemspemcmnmm 100 txme-—

A adrrimstracxm inflexible es myy dlflcll que be pueda cumplir el objetivo. —
plarnado )
‘ Reaccién del perscnal de Ruta 100 ante los dbjetivos

| 'BEn platicas realizadas con el personal de b&éy cu\f_'\arrza'deciquue em

osca'cxal e les dieran a conocer los objetivos que tivieran planeedo aplicar el

"_‘a'gaﬁsmannd:dehaoermmydrlelahrpmmmrealaseomobje

tivns, szcamsa:erwalas smlasvmmqasydeﬁvmmqsscb&tnsndsmspam.h_

asipodertarrbx&nedmelgradodewrplmﬁmmyaseapcrnediodelasmmsm

L dos 1cs d)_]etivcs que’ se piensen &mblecer

Mx'la parfn.cipacxm de los trabmadorﬁq ¥y enpleados ._em"é.r_:aycr y mas efi f-v:‘. .

" clente.




6.~ DESARROLLO ¥ CAMBIO LEL PERSONAL DE K-100

Una vez que le han dado a conocer los cbjetivos del organismw a las pcn.g
nas habra mas bases para poder asi tratar de cambiarlos en su formu de pensar, -
actuar' y c_!q:idir.

: ‘ Tod:lpersonasiaxpm tiende a tomar otra perscnalidad o conducta dentro -
: desuareadetr'abajo. distinta a cuando estd con los Suyos en familia.
En el cuaumamo aplicado al personal se le preguntsba si crefan neces -
tVsamcu un ‘cambio dentro de la’ organizacidn, ‘sobre bodo laboral ‘a lo que la mayo~-
3 ria contestd qua 1o ya que seria muy dificil, porque ya esta regido por \.in,sistg_
e e trabajo.
- "Para ‘que el personal se desarrolle & canbie pars beneficio Qr‘upio ¥ de la
em:msa existen varias fuentes tanto exterros  como internas que bien splicadas
medemuwmrmﬂmcks. ¥ €5 que la gente de Ruta 100, es gente resia al
© canbio, ya que- tiene uﬁa‘ ideclogia propia, y el mbiente en qué se desenvielve —
4&891"’!131!781 queestémaoosunbr-ados
Mnhasvewlcsmdecmparmnsinﬂwmmdwmelwrbmq&— :
E giedésrg:r@mdeenos,yaqalaﬁmmdelgmwloshaceadapmrsealas
'_boosturbmo1cbasqu°sxerpmsenunvmdm1zodea.t:asareasdeu‘abauo. .
melnmﬂos-;eacexmlx;\eltxerpodereeleaﬁm del suﬂlcat:odese—

cretzrms ga'}ex‘ales del mixdulo, ¥ le pregunté a los almacenistas del midulo pon‘;ue

‘l'raellosnolos pzmanancmowqd;mtospamsecn.hamo&omsuwbummdel&.

:'gados"aloq.venecmt&mrm "I\bsotrosmpodemshacmwsala 1deadequeal"
"g.nave'rmvaymaelegrpamalgmdﬂatoscarms yaqmsonnsdlfermttsa
e}los, pcr‘qthrnsot:rwkmnshedncmc.tencxade 1a necesidad de un cambio aunque
'seamdical’pomque'siarpmrmdams cuenta de los pmﬁimaséﬁesmgmporla-—
c.llpa demr-azu)arbxm les cosas; yas{ tratar df-mejorar nue"tra enpr&:a, la'=

) ) ujalmta un carbio mpor'tant.e a todos los m.veles"




Gajncstomspodmosdarmtadelanecaidaddemcanbiodmmdem
empresa la cual influiria demsiado con todala genle para que hagan conclencia —
de todo lo beneficioso que seria casbiar la ideclogia y actitudes de su gente tan

to adninistrativa como operativa.




CONCLUSIONES

Através de lainvstig;,aci&'t realizada pude observar el concepto on el que
tiuienalpezsaﬁldebasewmmﬁspa‘samﬂojasycenﬂlasqmmmﬁés-
hablan por heblar, porgue estin influenciades por otra gente a lamal‘bedeficia
para sus intereses.

Si bien el personal de base es gente que estid mal arientada es conflictiva
y necia en alginas ocasiones, tanbién es cierto que el personal de confianza es
genhe apatica, confarmista y que no vela por su deanollpperscnalyeccnc‘mico, )
sdecipsea\jmtaaloyasmblecmopar1omtn'ngidodeméx~eadeu-abajo.'j

macosaqae-médigxédeadn&ardelpaémaldebmesmesemzan“
¥ya sea bien o mal para exigir sus derechios y se preoccupa por su desarrollo, so—
bre todo econdmico. 7

mt.naorzsiénm-lefedeahmlgmrmtﬁamalnacaﬁsta,mzesoloe—7

- 11ce se sienten fuertes en grnupo, a lo que el almacenista le contestd que si e

ucsmtmimlacapacidadparaorgxumrseigsal; en este caso el Jefe de al-
macén tuvo que otorgarle la razdn al alnacenista. .

Personalmente .no estoy de acuerdo al cien por ciento en lo que dice — —

Douglas McGregor en sus teorias X y Y, ya gue ro creo que haya personal que por -
: meseanmgadvosyom positivos porgue en nuestro medio ambiente to
dos 1os trebajadares (independientemente que sea o no de Ruta 100, ya que puede
caber en otro orgnismo o empresa pblica o privada), tienen diferente cultura
eid'%salasquesediermo.:andoscpostulamestzstmrias;mbim@bria
wn poco en 1o que es 1a teoria Z,yaq.xewioslcs trebajadores t')enmcamct&- "
: vrisrticasq,\esamzxk—na\globar dentrodeasta teoria.* ‘

Podriames' hacer la comparaciin sentre la teoria 2, dada o postulada por ——

NoGrgég:n-, Y la teoria Z, descrita por el Prof, Williams Ouchi:




En términos generales McGregor espera que con su tcoria postu—’
lada el trabajador quede satisfecho y produsca mis, que coopcreﬁ en-
un buen grado, adémés de ser gente responsable y no .necesitar de que.
se le esté mndando.

El Prof. Ouchi expone que el enfoque administrativo de la teo-
ria 2, gugiere que la clave de una mayor productividad estd en impli
car a los trabajadores en el proceso.

Relacionando estas dos opiniones nos pod-remos dar cuenta que
‘el trabajador de Ruta 100 en general es gente que le gusta trabajar
pero que es apitica porque cuando guieren hacen las cosas en boco -
tiempo y a bajos costos.

Esto se viene abajo cuando al personal de confianza por ejem—

.. Plo no tiene aspiraciones de ascenso, o de un desarrollo amplio déﬂ
tro dél organisﬁo; o también el personal de base cuande su sinqica—.'
to los solapa demasiado.

Es decir al personal de confianza lo perjudica en cierto gra—
do las politicas de la empresa ¢ cuando hay gente que los manipula.

Al personal de base el que lo perjudica definitivamente es su.
sindicato, porgue esta gente confunde lo que es sindicalismo_con hé
ternalismo, ya que cuando se le pide algo al sindicato, éstos veran
como le hacen perd se 1o consiguen, a lo que ellos se siénte lé Su—
ficientemente apoyados, sin saber que los perjudica demasiado.

También influye demasiado en su comportamiento de la gente la
_manera -de como los Jefes inmediato se dirigen haciareilos.

Es decir ser jefe y saber mandar ne es gritarles aﬁla genté
y portarse enérgica, eso es lo que desconcierta a la genta y en_dg

‘terminado momento lastima su ego, a lo que-traé una respueﬁta'negé i

‘tiva a lo que se le esté diciendo.




Parece mentira, pero un simple. saludo & una peticién hecha
.de una manera muy atenta influye demasiado en la gente para que -
ellas respondan positivamente en su trabajo y se sientan bien, -
porque se les trata como ic que son, personas que merecen’también
un respeto.

Muy pcc.as son las personas las cuales se comportan de esa -
manera, pero son las personas que se ganan a la gente, y. que defi

nitivamente es la solucidn, ya que asi se aprenderd a dirigir a -

- las personas de tal menera que puedan trabajar juntas mas eficas-—
mente.

Por eso es que las relaciones entre empresa y sindica

to son malas,  poerque no hay comunicacién alguna,ni interés de una
y otra parte de ver que es lo que le perjudica 6 beneficia a algu-
na de las dos partes.

No entienden que forman entre los dds un -equipo que trabajan

con un mismo fin que es sacar adelante a una empresa tan importan-
te como lo es Ruta 100; siempre se estan tirando uno al otro porgue

no tienen conciencia de lo que en realidad beneficiaria el trabajar

-eon armonia.

Definitivamente aunque se sabe que las relaciones humanas son.

5iempre bompléjas ¥ volubles, en Ruta iOO no podria ser lavexcepc16ﬁ vT”

“aunque esto.se puede evitar, dando su lugar a .todas y cadé unafdé’ﬁf -

lag personas, respetdndose entre ellos, y dedicarse a lo que en rea-

lidad estén ashi que es a trabajar y no a provocar problemas, ya sqé.
3 pofquerexistan personas gue no son de su agrédo o‘porque uno es«d¢'¥:

base y otro de confianza. . ) R T




Si en realidad Ruta 100 no logra canalizar estos problema;
definitivamente se vendréra pique, y ninguna empresa privada va’
a ‘querer hacerse responsable de tanta gente que esté demasiado -
viciada.

Péra salir adelante habsfa que hacer conciencia a los altos

“‘directivos de que se necesita un cambio obligatorio no sélo de -

imdgen y relacidn entre los trabajadores sino también implicéria'

desde proveedores hasta a la comunidad a la cual sirven y s8lc -~ |

-asi AUTOTRANSP ORTES UHBANOS DE PASAJEROS RUTA 100, saldréd adelan

"te y seré en verdad una empresa grande.




ANEXO: = “A'

El presente cuestionario tiene como objeto recepilar una serie de: da-
tos que Sirvan de base para la elaboracién de la tesis profesional de' un a-
lumno de’ la Facultad de Contaduria y Administracidn de la Universidad Nacig
nal Autdnoma de México, y por lo que se le agradece su atencidén y pentxleza
para su resolucién. Asi mismo, se hace la aclaracién que los datos se tra-
taran en forma confidencial, y que los resultados seran tnicamente para fi-
nes escolares. t

1.~ Se encuentra a gusto desempefiando su actual trabajo?
{ ) ST L )y no
Porqué V Porqdé

“2,~ " Que motivacidn encuentra.al desempefiar su trabajo

() Becas - { ) - Convivencia-social.)
( ) Ectabilidad en el trabajo { ) cratificacién anual
BN G Independencia en el trabajo ( } Nivel'Jerérquico;n
( ) . Perténecer a una gran ehpresa ' ( ) Posicién social
( ) Sueldo ; ( } . Vacaciones
L } Pago de tiempo extra ( ) Horario de trabajd
A ) Desarrollo personal ( } | Seguridad en el empleo
( ) otros
S 3. "Hay dentro de la empresa un alto grado de comunicacidn entre trabajador e

A Jefe para el mejor desempefio de sus activ1dadas.

¢ ) st ) No
Pordué ' . Porqué
LA~ "Dcntro de la empresa existe una o varias formas por ‘las cuales se -sa-

ben de las necesidades de sus trabagadores.

(o ost ¢ ) omo

ﬁorqqé ’ ’ ’ 3 Porqué




S.- Al llegar a conocer las necesidades, se hacc alpo por satisfacerias
() st . ( ) No

( ) Unicamente aqucllas que re presentan un beneficio tangible

para la empresa.

6.~ Existe un sistema adecuado de higiene y seguridad industrial dentro

de su empresa;
) sI ¢ ) NO

Cual

LT Como cree usted que funcionaria un alto grado de participacidn de .-
los trabajadores en la toma de decisiones de cualquier empresa y en
particular en donde ellos laboran.

-“B;A 'Cree usted que>seria conveniénte'cambiar la forma de trabajar dentro

de su empresa.

¢ » st . . : : ) mo
. -Porqué Porgué
é.f En queraspectos recomendaria este cambio y como lo haria

110{-’ En el momento dado en que un trabajador renuncia, se le enirévista [+

platica con €1 para saber el motivo por el cual se debe esa renuncia—

¢ ) s1 ’ ¢ ) wo
Porqué
1l.~ Se tdma en cuenta la causa de la renuncia, a fin de tomar una aceidn

correctiva  en caso necesario.

G st { ) no

R P- P Seﬁale, en orden de importancia, aquellos factores més comunes que —1“~
: . originen renuncias ( el No. 1l el més 1mportante, etc.)‘

(. ). Inconformidad: en el sueldo
( )} ‘Estancamiento en el desabrollo,personal
{ ) Inseguridad de conservar el empleo permahentemente :

-~
~

Problemas con compariieros

—~
~

Disgustos con el inmediato superior.

b ,f} otro : o . :_;




13.- Existe algin sistema de sugecrencias en su empresa.
( ) sI ( ) No

14.- En caso de contar con él. Como sc¢ premia al trabajador que presenta

. una sugerencia de valia.

( )} Con reconocimiento piiblico ( ) Se le asciende
{ ) Enviando una felicitacidn escrita { } No se le premia
{ ) Con un premio econdémico

150~ Marque aquellos servicios que la empresa proporcione a los trabajadores E

( } Cine club { ) Eventos culturéiesA

{ ) Despensa familiar ( } Eventos depor;ivoé
- { ) Instalaciones deportivas ( ) Otros‘

( )} Comedor

( ) Convenios en casas comerciales .

16.- Se siente 1o bastante apoyado por sh representativo sindical para -——

cualquier resolucidén 6 problemas de cualquier indole que se relacio-

ne con su trabajo.
( } st { } NO

Porque Porque'

"17.— Que ventajas personales piensa usted que tiene el estar apoyado por su 
sindicato. R

"18.~ Mencione algunas ventajas y desvcntajés que usted crea que exisﬁen en— "

tre trabgjador y empresa.

19.- En su .opinidén existe entre sindicato y empresa la suficiente . relacidn

de confianza entre sus agremiadcs.

20.- - Mencione alguna opinidn, ¢ inguietud que usted tenga y que la. empresa
debers de tomar en cuenta para dar la motivacién-adecuada para el buen.

desempefio de los trabajadores.
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