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PRESENTACJON 

E!ite libro ó seminario de investígacién se elabora cxn el fin de obt.e-

ner el titulo prcñesicnal de la carrera de Licen:iado en AdTá.nistración y se en-

foca e&cr.cialncnte a la ccrdlcta, desarrollo e incentivos del trabajad::n:- de be­

se ·de un ~srro clesc8\tral.Ízado, en este caso Autotransportes Urbaoos de ~ 

jeras Ruta l<Xl. 

El fin ú objetivo de esta tesis ó investigpción es ver realmente la·:__ 

necesidad que tiene la ~ de tener a su servicio a la gente que en reáll-' 

dad es la que le da villa, y estudiar o:n detalle la influencia y peso <J.le tiene 

él trabajador de base en esta ""tlre5a cai apoyo de su Sindicato independimhi. 

k'e<rrás el<, saber q_re es lo que lro lleva a clesarpeñar su trabajo efi-

ciente ó inef'icientercnte y sabe?' cuales sen las herramientas por las. cuales se 

val.en ellos JA'll"a cbtener lo que desean o realmente ncceri.tan. 

Fs ncy irrportante tait:>ién saber cual es la caiducta que adf::t:>l:an en di:.._ 

versos pn::bler.es ~ p.lCden surgir dentro de su traba.jo, es decir- que es ~ · 

c-:r1 t:na fornn galérica .. 

Paro. esm ·"" va a dividir esta tesis en a.iatro capítulos q.ie abal"Can 

la invest.igacién, Irás las croclusicres correspoodientes. 

El prirrero y se¡¡µ>do capítulo abarcan el. na.roo te6ric:ó de la investi.2t!, 
. ' 

ción, el tercer y cuarto capítulo, ya es la aplicación ,de la investigacióri en sí_:.' . 

y las ocn::lusicnes referentes a la. investigacién, y· para ~ se anexan un ....:;·. 

euestiroado QJe se utilizó caro hérrarnienta para cbtener in!1:Írn&:ién, así.can;> -

la bibliografía utilizada. 



INTRODUCCION 

Atravcz del t:J.crrpo toda la e.ente de ~ics y sobretoOO las perno­

~ dueñas de dif'erentes arpresas, orgpnizaci~ o mienbros de corporacic:r'e1.~ 

o alguna otra entidad, se pr<.>ocUpan siaipre t2nt:o de su liquidez, rentabilidad 

y utilidad que pueda tener la mpresa por medio de los resultados cbtenidos en 

un determinado pcricl("k: C-e trabajo, pero sinccrm'a'lte es raro aquel jeíe1 dueño 

ó adnin.istrador que se interesa por el elemento escencial y base principal pa­

ra que una efJl)resa .funcime al lo::J% de su capacidad. Ese elerrento escencial, 

es el .ser hl..irar-o, yo. que. ce.e:· €'1lcs la arpresa u organisro podrá f\Jncialé.1.r de -

acuerdo a los intereses ya expuestos c¡..te persigue teda mpresa, y sin ellos -

si.rrple y sencillalTQlte se vu al frocaso. 

Este elerrent:o hureno OOem!is de ser el rrés ÍJTl)Ql"tJnte, tarbién es el 

rr~. delicado de tratar, ya que el ser h.rrono es un ser mterarrent:e carbiante -

del cual no se sabe las t'Ca!:Ci<DeS que mndrá en det:erm\na<las si tuacicries que 

se presenten dentro del trabajo o activida:les que deserrpeñasen. 

Por lo regular tod:::is: lee ~tuclios referentes a esta si b.Jacién de -

los serES ~ (que en este trat...:tjo se nanejarón ó se rrcncic:nar'dn con la~ 

labra ''PERSCl'lA.S"}, sienpre se enfocan al ca;port...,,.mmto y estl.ldio de las mis-­

nos, es decir se le dá un er.fc:qt:<~ E:nte.r'E!íla1te psicológico. 

Pero realm=te para poder estudiar al personal de las mpre5"5 acle-­

mis de tener bares psicológicas, es escencial y necesario tarrbién ffif'ecarlo en 

ru gniri ma,yot'Ía en técnicas adninist:rativas, ya que la o:::abinacién bien. logra-. 

d3 de estas dos áreas lograr'dl saber ro nadamiís el 001portaniento de. las ~ 

nns, siio tarbién el pareµ> de su ccnportanient:o y advertir.los caobios ~ 

rios q.¡e puedan surgir en lzs persooas, ade!rés de cx:nt:ar ccn las herramienU.S­

Y t:écnléas para lawarlo. 



En este trabajo se preocupa de cerro nantener al t:rnbajador, y scl:>re ~ 

w el pe~.>orol opcI"dtivo ele cualquier enpresa to un alto ·grado de eficiencia, de 

alta capacidad y que sea productivo; todo esto se da atravéz de una ITOtivacién -

adecuada, por la o.ial. nos podremJs dar a.ienta ele las necesidades y molestias cle­

t<Xlos y cada 1.n0 ele los trabajamres. 

Esa rroti vaciái se puede dar de nucha.s fornas ele acuerdo a varias téc­

nicas .tanto psicológicas 0010 achnir>.istrativas y ele las cuales nos podrá traer -

beneficies los cuales rornalnente sienpre se q.tlere que sean loa idonecs, ya -

CJ..le caro toda investig;:icifu, una inplantacifu de esta técnica p.>?de arrojár y 

traer ca1Sigo, ya sea grandes beneficies y/o grandes problaras. 

·0mtro de los beneficios, pcdem:>S ccritar la productividad que no se -

da sino influyen varios aspectos de los cuaJ.es ,JOdelros nencicnar: la. ccnfianza 

y la ·sutileza; ya que la caüianza y la sutilezu no solo pueden lograr q..ie el­

_índicci de prcductividad se eleve at:ravéz de t.na coordinacién ni1$ ef'ectiva, sioo 

que están estrectanente vinculados entre sí. 

AOOrés , la productividad, es un problem:i de arg¡mizacifu social 6 en 

términos de ~íos, de orgpnizacifu adninistrati'"'· !.a productividad es w 

problerra que p.>ede resolverse coordinando los esfuerzos indiviooales de una na­

nera provechosa y rroti.voodo a los errpleacbs a hacerlo atravéz ele una actitud de 

~raCién ccntinua en tocbs los niveles. Para eso sirve la·rrotivacién que~ 

se les da a la gmte de nuestra enµresa, fábrica ú organisrro. 

Los problemas que µJeden traer. C01Si¡;p la aplicación de estas téaúcas 

se µJeden dar en el rra1 r<n:iimiento del trabajador, ya que éste rra1 interpreta -

las intensiaies ele la enpresa y la enfoca de una rrenera en la cual crea que él 

tierie todoo loa· clerecOOs y la errpresa no ¡:>Jede hBcerle daño de ningt.ma índo1", .., 



y es que en detl>..nnlnado m:rrento se µJede smtir sabreprotegido en su trebejo !XX'. 

olt~ ngru¡r;cién ele la cual él dcpendiece y se le otorg¡i (en este caso al¡¡¡'.i1 -

sindicato}. 

A niinera de ccrrprender nejor y dar ma e><plicacién un poco nás extensa 

se ilustrnr-d un <>..jerrplo de una enpresa ú or¡¡pn.isno clescentral.izado, en el cual -

se tiene el apoyo de un sindicato independiente, y adem!is cuenta cm el ¡;erscnaJ_ 

idóneo para poder ejenplificar el aspecto teórico ele éste trobajo. 



CAPITULO I 

Par-..t erpe:-..ar a ubicamos dentro de éste trabajo es ccrnreniente llenal"­

rw::s de ccncept.cG, los cuales r-.crán base en el transcurso de la presente tesis. 

l.- DEFINICIO'l; 

Es el proceso adninistrati vo apliCddo al acrecentaniento y cancerva­

ciá\ del esfuerzo, las experiencias, la salud, les conocimientos, las habilida­

des, etc., de los mimbres de la organi.zacién, en beneficio del indivicilo,de la 

prcpia orgaúzaciá\ y del país en general. 

2 .- CBJETIVCS: 

!.as orgµnizacicries, a fin de poci<'J' fuo::iaiar, necesita satisfacer obj~ 

tivoe or¡¡pnizaciooales, dados por el. medio y la prq:¡ia orgml.7.aciá\. Cada obje­

rivo se dirige a varias ~ de persaias; así can:> el objetivo de prod.>cciá\ -

y/o servicio está dirigid:> a las clientes o usuarias; el cbjetivo social tiende 

a satisfacer a les ¡¡¡upos de pcr--.,cnos que v::n a prcporcic:ror su esfuerw a la o:: 

g¡nizacién, a la ccm.nimd dcrrle se localiza la misrra. y al país en general:, rre­

diante el Cl.ITplimiento de 1= dispcsicicnes gubern¡:rnentales y legales pertinen­

tes, e nultiplicárrlooe caro U1a fuente de trabajo; los objetives ccai6nioas es­

tán dir'igidos a satis~r los intereses oo los du€ñ:is ó accicnisU,,, de· la org;>­

nizacién y a la r.üma erprcsa. 

3.- RECUPSCE: 

La or¡ymizaciin, para lograr sus objeti""", "'Qtliere de una serie de -

recursos; estcs &n elerentos que, aóni.nistrados correctarent:e, le pennitlrán. o 

le focilitarán alcanzar SU3 objetives. 



Aquí quedan carprendicl:Js el dinero, las instalacicnes físicas; la ~ 

narü1, les rruebles, las rraterias prirras, et.e. 

Bajo este nbro se listan les sistenas, procedimientos, org;ini;¡raras, - · 

insb"ucti. vos, et.e. 

No solo el esfuerzo o la actividad tu:iena quedan a:xrprendick:G en este -

¡¡n.p>, sino tari:>ién otros factores que d3rl diversas rrodalidades a esa act:l.vidad: 

Q:nocimiE!Otoe:, experien:ias, rrotivaclé.n, intereses vocaciaial.es, ·aptit:ud2s,. acti­

b..des, habilidades, p:>tencialidades, salud, etc. l.c6 recursos lurarx:s s:n nés .,!!rl 

portantes que les otros cl:Js; p..iederl rrejorar y perfoccicnar el errpleo y el ·diSeiío­

de las recursos naterialcs y técnicos, lo cual no suced? a la inversa. 

a) No p..ieden ser propiedad cie la arg¡níza::ifu, a diferencia de ·.les otros 

recursos. Los oc:nocirnientts, la experier.cia, las habilidades, etc., scri parte ·del 

patriiraúo perscnal.. 

. las pcrsaias. 

Los recursos turanos inplican Ula disposicién vohntaria de 

b) Las actividades de las persaias en las~. sen COTO se! 

p..ntó, voh.rrt:aria; pero; no por el hechO ele existir Ul o:ntrato ele trabájo la =" 

~fu va a a:ntar o:n el rrejar esíllet= ele sus núerl:lros; por el céntrario; -

solsrEnte cart:ará ccn él si perciben que esa acti:tud va a ser provectx:sa in ~ .. 

fama, y si los objetivos ele la ~én scn valiosas y cx:n:úerdan ocn los ob-· 

jetivos perscriales, las indivic\Jos paxlrát a dis¡xsicién de la arganiz.ac:ién .los "!!. : 

cursos h.mn:ls que p:l6eE<l y su máximo esf\Jer20. 



e) l.&lS experiencias, les ccnocimientos, las habilidades, etc .• sen in-

tang;.hles; ""rranifiestan soJ.anente.através del ~ento de las perscnas -

en las organizacicnes. 

d) El total de recursos 1-urercs de un país o de uia organiz.acién en un 

n01Íento dad:> puede ser increrrentacb. Básicarente existen dos forrras para tal -

fin: Descubrimiento y rrejoramiento. E.-i el prirrer caso se trata de pcner de """'! 

fiesta aq.¡ellas habilidades e intereses desc:a1ocidos o poco ccnocidos por las -

personas; para ello, un auxiliar valicso son los tests psicológicos y la orlen~ 

cién profesional. En la segunda si tuacién se trata de prqiorciroar ireyores ~ 

cimi~tos, experiencias y nuevas ideas, etc .. , a través de la e:::hlcacién, la capa-

citacién y .el desarrollo. Infortunadamente, los recursos WiEncs t:allbiffi p.nlen 

ser dismin:.údos por b,; cnfen;"-<lacl<>s, les accidc"fltes y la rmla ali=ntxién. 

bilidades, caxx:imientcs, etc. 

se traducirán en !1'eJOre5 niveles . de vida): si aprovecha C l.ncrarenta ese recurso 

adarés, laeii-ara rrayoros satisfacciones persaiales (que ¡>Jeden traducirse en U1a­

. im,yor salud 'rrental). La ~ién µJede beneficiarse porque va a obtener me-

. ~ obtener técnicas que le permital al= rus objetivos nás efi"""""'1te,­

m. ti""lX'6 m!ia <Xlrb:ls, o:n rrétocl:ls más ecaiónioos, etc. 

No se puede hablar en fama separada del origen de la aclninistraci(n de 

y la_ actninistracién cientifica ~ CXJtO otras disciplinas. Ncs referim:lB al ~ 

c!D. J.aboral. porque al aparecer éste CXltO uia cx:nsecuencia de la exigencia de_ la.-



clase trabejawra, a fin de cµe se reglanentara el trabajo, ae pms6 cµe lleBtarla 

ajiliear los Pl"f!C"Pt.os l-1es en roma fría para la cbtmcién de. t:ueros resulta­

dos, pero se EnCOntró cµe las relaclcnes cµe se establecían requerían esU..dia, ~ 

tenclimiento y elaboracién de una serie de principies para la buena práctica ele -

los misnos, ya cµe se hablaba ele o::n:eptcs relativos a sueldos, prestaciooes, ·~ 

tratacién, etc., cµe necesi 1:aban de al¡p nós cµe uia mera inprovisaciái. 

/\símisrro los principies de Taylor y F"l)Ol µ.isiercn las bases de la ~ 

ntstraclén, a tnlVés de la coordinacién, direccién y por tmto del rrejor E!!Pleo -

de los recursos b..rmnas cµe inteNienen en el trabajo. El misro Ta;ylor viendo la 

:iJlportancj.a del área, creó las oficinas ele seleccifu. 

la org¡anizac:ién fuiciooal trajo la apariclén de especialistas en las á-

reas de 1Ter'CaÓ:>3, finart''"'". proó.J::ciéin y en i~ forna ~ n aparecer en -

los EstaaJs Uúdce les departamentos de relaciooes :iroufrtriales, coro consecuen­

cia de la necesJ.<bd de pcnet'. en rren:s de expertos uia flncién tan :illpJM:ante y -

dejar de inprovisar en tal área. 

En n.iestro país, la llegada de libros extranjeros, en los que se ~ 

be. de este nuew ccrx:ept:o hizo surgir la inq.liet>.id por el misno. Se percibió, al 

i0Ja1 cµe en otras partes, que esta funcién m coosistia Unicarrente m la ~ 

cifu de nórrtinas y ¡oegcs al segµro social siro q.ie día a día se hacían nás o::upli­

cadas y cµe no bastaba cm el jefe de perscnal que pretendía ser amigo de toOOs.,... · 

. Se hacía necesario. mir llUChísinrs =imimt.os para peder. reali=- esta f\.rlcién 

en forna cOrrecta.. 

Estulio de tiaipo: Se di vide la tarea en el""""1::os básicoo y se . de1:.e!: 

mina el tientX> cile se neva cada una. 



Estu::llo de ll'OVirniento: No era posible determinar tienpos p.recieoe sin 

reber analizado cuidadosarrente loo ITOVimientos :inhermtes. ·Esta téaúca fué d;!:_ 

sarrollada en forna mplia por Frank y Lilian Gilberth a través de sus farrcsos 

14 rrovimimtos básicos dencrninados Therbligs. 

Sist.erra de incentivos: Ccnsistia en inducir al 1rabajador a reali­

zar la tarea o carg::> oficial, para ello, 1Tl.1l taba a quien solo vendió abajo de­

la cu:>ta determinada y reoarpensaba n quien la ~; az>que el sisterra n<>­

era original Teylor lo canbió CO'l el estudio de ti.arpo. 

Valoración de tareas: Est.a se hizo necesaria para fijar les tarifas 

básicas. 

Oficinas de selección: Ccristi. tizye el primer int.ento de lo que es ~ 

ra. ll1 clepartarento de·peI'Sala]., ya q.>e Teylor ccnsideró que no era o:nvenl.ente 

que los capataces sigµien;n seleccicriando por si solos su prq:iio peraanal; por'­

ello centralizó en esras oficinas las füncicnes de reclutaniento y seleccién. 

AdiestranientcG oo los trabajacbres: Te,ylor ccnsideroba. y dem::stró 

o:n experinentos que era absolutanente necesario el adiestraniento de los tra­

bajadores, para aprovechar los estudies de· tierrpo y para aurentar la eficien­

·cta. Viéndo que nuchca probleros de la direccién soo de persc:nal caisideró -

que esta; podrían ser resueltos tot::alJrente o::n res¡:uestoa absolutas que daban 

sus·prcpias técnicas, baslnbse en lo que denaninaba "ley natural de coopera­

ción". Este cletenninism::> cieOtífico sc:ste:lía cµe est.ableciencb perfectarrente­

las tareas, midiéndolas, dándoles un valor, selecci.ooancb al perscnal idóneo,­

. en:t:renárrl:Jl.o y colccán:blo en tn sisten6 ~ le indujeia a trabaj<lI". nós, rre­

cliante salarios :looenti vos, cesarlan los prd:llara.s entre patraies y lrabajado­

res, ¡:ues rx> habria nolestias y nadie se atrevería a ir en centra de los restJ!. 

tados científicos. 



5.- Toorías Gerenciales; Uia de las ~- !\nlanEntal<s -

cién del esfuer7.o de b"US subarcllnadcs, así COTO la rn::>tivacioo de estos. A fin -

de lcw= lo pr~ presisa diseñar una serie de procediml.entos y para lo se~ 

cb, una serie de premiso y sancicnes. Anbas situacia>eS se basan en lo que el -

gerente sup::n¡¡p e.-.plici ta ó ifll>líci taren te en relocién a la naturaleza lunana. -

Paro. esto si cree que la neyoria de las ~ sen cJeroaiestas, diseñará un -

sistaia rígido y estricto de centrales y verificacicries. 

Def:inlcién: 

F.s 'i.na técnica por la cual to<b gerent(,, o persaia ccn eutoridai y -

""" ~ de nás n gente a su cari;i::> sabrá de su ~ento así' coro SuS .necesi'­

_dades Q..ie. vm desde las más esenciales hasta las nás sofisticadas. 

Teorías Gerenciales en la octualidad:_ 

TEJJRIA ''}{11 

-. 9.lp.lestos: 

·Políticas: 

a) .A las per&r0S rYO les =ta t=baj!l!'. 

b) La gente trabaja solo por dinecó. 

e) la gente es irrespcnsable y~ de iniciativa. 

a) !.cy ve· ciar a la ge.-1te tareas sinples y repetí ti vas. 

b) Hay cpc vigilar. de cerca a la genm y establecec. CC!! 

troles estrech::iG. 

e) Hey q..e establecer reglas y sistmas rutinarics . 

Eo<¡iectativas: a) Cootrolada ~te. la gente alcecizará loo 
Standards q.ie se le hm fijad:>. · · 



&p.¡estos: 

Políticas: 

Teoría "Y" 

a) La gente tiene iniciativa y es respcnsable 

b) Mere <zyUdar a lograr objetivos que C01Sidere vnliosoo 

e) Es ClJP02. de ejercitar autoccntrol y autodireccién 

d) Po&.>e rrás habilidades de las ::¡ue está "1pleancb actunl­
rrcnte en su trabajo. 

a) Crear- U1 arbiente prcpicio para que los subordinadoo '­
ccntribc¡yan cm todo su poten.::ial a la org¡mizacién. 

bl Los ..-!ternes ootier.. participar en lüs decisiérles 

e) El jefe debe tratar c:cnstanta1'31te de que sus colabaradc>­
res aiplien las áreas en las cuales estos ej~....an su autn 
ccrrt:rol y autodireccién. -

FY.pectativas: a) La calidad ele las decisicnes y las actwciaies mejorará 
por las aportacic:nes de los subardinacbs 

SUpues1las: 

Políticas: 

b) E'stos ejerccr-'"&l sus potencialidades m lograr los objeti 
vos valiooos de la orgmizaciéo. -

e) Su satisfoccién se ir.crerentará caro resulta"lte ele su -
p.n:pia ccnt:ribucién. 

Teoría ''Z" 

a) La gente t,uierc sentirse irrp:rtantl: 

b) Ser inforneda 

e) Pert:enecer a grupos 

d) Q.Je le recc:nn.can sus ni!ri tas 

a) Ensalzar por Lrl trabajo bien hech:> 

b) Inf'orr.ar a les subordi.nad::s 

e) W¡¡;rar q;e la gente se sienta inportante 

d) Establecer Lt1 ropíri w de gran :f\3milia 

e) Vender. las ideas 

f") E.l jefe debe eo<plicar el p:irqué de las órdenes. 

.. \·, 



l:)cpectativ-dS: a) lh trabajador satisfech:> pr'Cd.cirá más 

e) Los elen:ent.os tendrán 1.#>a "'9ist.encia """"" a la 
autoridad. 

6.- Al'.:t.IINISTRACIO'l POR OBJETI\ffi: 

llefioicién: 

S:n pn:igr<rnas que basan parte de 1" plar.eacién, q:ieracién y evaluacifu 

i:óninistrati va en asig¡-ior a cada adnínistrodor un a:njunto de objeti voo central~ 

bles (ceo la ~ién del SUperior) y así evaluar la ejecucién. 

a) Mnirtistraclén pal' Cbjetivos es u-.a fbrna de pensar: 

requiere que m.x:hcE; de los que ejercen el rror.do rotrbien radicalmente sus estilos, . 
prácticas y valores clesupervisióñ 1X!!T.ti.tiend:> ~ cada subordin:!ldo participe -

en la fijación de loo objeti c'o.> del trabajo que realiza y se oo~se y au~ 

b) Coor'C!J.na<:ién de cbjetiVOG: 

Debe existir coorclinacién de objetí vos, bajo el principio de unidad -

de dfreccién. Es decir, .todas las accicnes indiviwales deben ir encanínadas -

hacia las netas de la organizaciéo. 

!.os objetivoo deben eetar recbctadoo en tal :forma, que µ.'edan ser ""'!! 

. trolád::s f'ácilmente, por rredios cuantitativos. Por. ejenplo por unic!a:Jes ·m:ne-

cesado para cxnocer el ·grado· en que se logrm los planes, y aplicar las ~ 

. cienes necesarias para futuras ..;,.,icnes aóninístrati vas. 



d) Redacta<Joo o. bidarcnte: 

LI'"<> de les aspectos rrás itrp:lI"ta\tes para-el· éxito de U'l sistena de -

A. X O es la redaccién de les objetivos que serán las ¡¡µias de la accifu y la ver!_ 

Clasificacién de les cbjeti voo: 

Les oojetivos se clasifiCun por diferentes erúcx¡ues, de acuerdo a lo -

que se desea al caru.ar. 

a) Por su origen y tieoµ:i: 

Institucicnales: A1¡;µios objetivos de la or¡¡¡inizacién SO"I fijoo -

o estables; los den::minarenu; institucirnales. Sen EQ.léllos que están en.la e-­

scencia y naturaleza de la orgpnizaci(ri. 

las orgmizacicnes no tienen Ul solo cbjctivo instib.Jcicnal. ~ 

!le1te tienen varios y on ocasia:Je$ en cxxúlicto. Todos deben ordenarse se¡¡¡ln su 

l..nportancia. 

Cícliccs o por motas: IDs objetiVO> se deben trnducir en netas para 

podedos rredir, saber croo va la orgntzacifu y reorientar en su caso las accio­

nes por rredio de w"""" planes. 

b) Pl:>r su jerarq..Ua y furiciál: 

o:.ro las eripres::¡s están "5truc1:l.lradro jerárquicarente, ccn divi­

sién .del tnlbajo por áreas de fu1cicnes, los objetivos se µreden clasificar par­

el nivel de jerarq.úa y área dende se establezcan, para su debida coordinacién. 

Lit clasificacién de los objetivos por su jerarquía se hoce para caio­

cer el nivel oo csmblecimiento y el área :func.icnal a q..ie cor-res¡:¡cnla. Cada ni­

wl· jerárquioo tiene s..s <:bjetivos y debe a su vez, establecer rretas .q..ie _sirvan-­

de ¡¡µias de les otros niveles. 



El ti tl.llar de cada nivel debe est.ablecer sus objetivos y cada respc:nsa-

·ble de úrea f\.nciaial deberá est<lblecer i:arbién sus objetivos directos ref"er<ntes 

a su ~'irea res¡x.cti va, para que sus subordinados la p.Jedan establecere hasta el -

úl tirro ni vcl. 

e) Por los objetivos del ¡:oeste: 

Accicnes f'onmli:zadas: Se cksµrená€n de la c!el<¡;oc:ién fomal. y que sen 

la base de las rrctas para rredir eficiencia y dar retroal.irrentación. 

Acci0'1e'S no fornalizadas: Se refiere a actividades que no corre5JXXlden, 

a los cbjeti vos vi tales del puesto pero que son eventu.-lliclades i.ndispernables pa -

ra el buen !\ucic.namiento de la organiwcién. 

Accicnes creativas: Los p.Jestos no scri lBber:intos sin salida y estát;!_ 

cos; sienpre requieren creatividad para lograr eficiencia. 

Ventajas y limitacic:nes de la Adni.nist:racién por Cbjetivos: 

Ventajas de 1.a A X O para el subord.intd:>: 

a) Le permite= eractan:nte Q.lé es lo que se espera ele él 

b) Le permite rrayor libertad de accién 

e) 9.:s logros CfJ')Clan registr:>dcG en una iranera rrás cbjetiva 

d) ID anterior permi. te una rrcyor justicia en las proo=ic:nes 
y a.scensos. 

e) Le permite des:ros1rar rrÉS cbjetiwm;nte, porqué no se pudo lo­
grar al¡p. 

f) Le permite o:ncent:rarse en áreas o::ncretas 

g) Permite a todo subardinaOO dar sus p.intos de vista en cx:ntra de las 
net:aS que se pretenden sefalársele, pero ro después de que. no se lo 
¡¡¡aren, ni bajo la presién de la discusién. -



Ventajas de la A x O para la organizacién: 

a) Es la única form: para planear y evaluar clerrocráticamente el ~ 

jo y hacLT regimiento de ca.1SBS que obs1n.\Yan la eficiencia. 

b) ta organizacién, los directivos, los rraidos internedios que traba:­
jan bajo este. sisterra, respcnden a netas cxncretes y precisas 

e) Facilita y exige una no,yor deleypcién 

d) Fija rmpcnsabilidades perscriales. 

e) Facilita y estinula la fünracifu de gnqoos d.! tt'al>o'\io 

r) Es una base para dewctar necesidades ele captacién y hacer segUimi"!l 
ti::s. 

Limi taciénes de la A x O 

a) N:> todos los ~sores tienen el misro poder para exigir resulta 
<bs a las subordinados y oo todos p_¡eden seleccicnar los ni ca!b~ 
los librmente. 

b) l'b tndes las t:;weus se p.ieden expresar fácilmente En ndas 1!6lSl.e­

les. 

e) No simpre bey bJenas relacicoes entre el jef'e y el &Jbordinacb. 

d) En Oc:asic:nes los niveles !1ÉS altos de las or¡ynizacicries ro pl.Brú.­
fican y sus exhortaci<nes no corres¡x:nden a ws accicnes. De -
ahí se gmera. la in<?stabilidad de toda lo institución. 

Deficicién: 

Proc:"50 de cle=rrollo que abarca tna ooplia vadedad de criterios adni.­
~tivos ·Y carlJctuales. planeed:s pera hacer m!is efectivo el corrpor 
tamiento J-ámn:> y las· relacicnes en U1a Organiiacién, · Bnalizarl:>. y pr0:: 
baido los prcblerms oo ~ento, las activiclOOes, les rroti*6 y -
los valores de los participantes. Es decir sen estrategias. de Cmbio. 

camios Orptl.zacicnal: 

La Inrarnoción corro nétcd:> de camio:. 

Usar la infonracién (el sinple hecho de prcporcionar insuros C0f?l100Ci­
ti vos adicicnales) caist:i n.zye uia flncién suplerrentaria y de apoyo para otros mé 
todos de calbio, ro ilrpoM:a cuál sea el· blan=, Lo anterior.puede prcporciáiar -



la cxplicacién rau:n..cta para un prograro. de cantiio y aclarar lo que se espera del 

individuo , del g;n.ipo o de la organizacién caro en b:xb; pero urge ~· oti:cs rré-

todos para pro:lucir la rrcx!l.fic.."'Ción básica que se desea. El blanco de la. irú~ 

ción pueda ser un canbio en el papel del :individuo, pero de no legitisrelrse el ~ 

bio invocanc:b castigos y recorpensas, la sinple explicacié:rY de cuál será ~ IUlevo 

papel no prorucir!i en el individuo Una nueva CGnduct:a. La irúornación.capitaliza 

po.r consiguiente, sólo produce carbio si otras fuentes proporcicoa.'1 la rrotivacién 

. nOCesaria. 

Asesoramiento y teropia :indi vid.Jales: 

Dárse cuenta de que la inf'onroción .ras bien re!i.l<>.-za que redirige la -

cx:nclucta ha hed-.::> que se usen i"eCU?'SOO terapéuticos para provocar camios de la -

~dad a tr1 nivel rrás profundo. La teoría y lfa investig:¡cién sugiererl ~ 

conviene dedicarse a los rrotivos básicos cuando se intenta cant>iar al individuo. 

Gor00-1 Állpcrt asentó que el hecho de penni. tir a la gente capt.cT la dinámica -

psicológica del' prejuicio hacia otras razas y nacicnes podría SA....r un m:xb efec~ 

vo de restrucwrar sus actitucle3. Katz, Saro::>ff y M:Cllntock danostrarcn que es 

p:sible cart:>iar rronent:áneamonte los prejuicios hacia los negroo dando inf'~ 

cién, paro q.;e se tiene un cattrio rrás dJradero cuando se pemri,te a la gente éon-

, prencJei: su notivaciái propia respecto al prejUicia. 

Influencia del g¡upo de o:rr¡:¡añeros: 

th tercer inétodo de prodJcir carbio individual. rr.;diant:P. la intluencia 

del g¡-ti¡x> ele caipañeros, ofrece tres ventajas: 

a) la caidJC:ta de los asóciadoa ejerce en ~ una 1:rEmmcla l.nflJenCia sobre el 
individuo. 

b) ·El hecho de Cmbiar a varias pel"'Sa\SS sib.lact3S en <:! mi .. .,;io stau.is en la ~ 
nización abre la pcal.bilidad de continuar refürnandó los carrbios canducu.la­
les. 

e) la pésibilidad de descubrir una solucién aceptable de cenbio es rre,yar en los 
grupos no inhibidos por una figura autoritaria. 



CAPITULO II 

GRUPOS D E T R A B A J O 

l.- Gru~cs Scciales: 

El hombre ·es por naturaleza un ser social, y así. vemos 

que.se.ha organizado.en grupos sociales que aumentan en extensión 

y· complejidad a· medida que se civiliza y aumenta su capacidad de 

relación. Desde la infancia en adelante, somos _fr,icmbros de fami-

· l ie., 'de asociacíones de estudiantes, .1e clubs ·y equipos. Ya adul-

:to.s, obtenemos err.pleOS 7 trabajerroE, con más pocas personas y no -:­

ccn teda la organ.ización: perter ecf.'IT:CS a organizaciones sociales,. 

arr.pl,ias, pero las personas con las que tratamos de manera corrie!!. 

te continúan siendo pocas. El grupo, pues, es la más común así -­

come la más familiar de las unidades sociales. 

2.- De1inición óP. grupo: 

Es una pluralidad de individuos que se hallan en mutuo 

contacto, _que tie'nen en cuenta la existencia de unos y ctros y 

conciencia de cierto elemento corr.ún de importancia. 

3.- Origen.de los grupos: 

Los grupo~ se pueden originar en forma de1iberada o-:e~ 

pontanea., pero en .ambos c.:asos la razón fundamental para su exis...:-. 

t~ncia es que cada uno de sus miembros considera que puede real1-· 

z_ar mejor sus actividades en cclaboración. con los demás. 

LB atracción de una·Persona por el grupo puede explica_:: 

se por: 



a) Lé's prcpiedades del grupo, como son sun mctns. programas, es­

tilo de runcic.r.air.ient.o, prestigio, etc .. , y las cuales poseen 

un gran valor para la persona. 

b) La base motivacional de afinidad, que son las necesidades de · 

afiliación, reconocimiento, seguridad, dinero y otros valo~es 

que se pueden obtener del grupo; 

e) Su nivel de compnraci6n. 

e) Su expectativa, que consiste en la probabilidad de que tal -

rr:err.tresía- tendrá consecuencias benef'i_ciosns. 

4.- Importancia de loe grupos: 

Los grupos constituyen valiosos objetos de estudio, am­

bientes importantes del comportamiento individual, subsociedades 

en las cuales tiene lugar la interacción social y la parte que le 

corresponde al in di vi duo P'Jcde notarse de una manera muy general y 

ejemplif'icada por experi~entos efectuados por Elton Maye en la 

planta ttaWthorue de la Western Electric. 

Los resultBdos de esta inve~tigación dieron lugar, en el 

campo·de la administración al reconocimiento de la importancia de 

los grupos de trabajo info1•me.les en los organisrroe scciales, las 

relacicnes sociales entre el supervisor y los trabajadores, los -

stan~ards.informales·en la conducta de les miembrcs de1 grupo,de 

:tr.abajo·, y en las actitudes y motivos de los traba~iadores exiSte!! 

tes· en un contesto de grupo. 

5.~ Clases de gru~os: 

Los grupos existen con el objeto de satisfacer las nece­

sidades de sus integrantes ¡ ·en términos generales, los individuos 

se· conjuntan p~ra satisfacer dos clases de necesidades: 



aprender de los demás y actuar con los demás. 

Grupo . primorio 

El término grupo primario rué usado por primera vez por 

Cooley para referirse a grupos: Son primarios en varios sentidos 

pero principalmente por el hecho de que son fundamentales para la 

f'ormación de la naturaleza social y las ideas de individuos. 

Un grupo primario lo es hasta el grado en que se base -

en rel~cicnes primarias y las sustenta. Allí donde la gente vive 

o trabaja uni.da y cercanamente por algun tiempo, por lo general 

eme.rgen grupos basados en relaciones primarias. 

Las- familias, grup~s de juego y cirCulos de vecinos ofr~ 

cen ccndiciones congeniales para el desarrolle- de grupos primarios. 

Cuando Coclen íCentifiC6 por primera vez los grupos pri· 

marios los llamó "las cunas de la naturaleza humana", a causa de -

su imp~rtD.ncin para dar dirección social a la personalidad del" in;_ 

dividua· en desarrollo. 

El grupo primario es el principal eslabón entre el indi­

viduo y la sociedad. 

Grupo Secundario: 

También· son conociCcs cerno grupos f'c,rmales y ·generalmen­

te se rériercn al desempeño de una función social; es .decir el.gr;!_' 

po secundario es formal y opero.ciOnal. que ~i~o se llega a m~ejar 

adeci1adamente no serán en sU totalidad' solidario 



Grupos de encuentro: 

Se conocen como grupos de confrontación directa de pera~ 

nas que no se hayan tratado anteriomente; estos grupos tienen una 

vigencia para erectos de sensibilización p~icoterapéutica de pers2 

nas que han tenido restricción en su desenvolvimiento. 

Carl Rogers establece los grupos de encuentro. se había 

visto pero no tratado, no hay €.lección de l~ ir·errbreciates el ha­

cer, situación casual. se establece para resolver problemas: ~mc·ti 

vos de las pesonas. Son personas que se encuentran en un cuarto­

donde no había ningún mobiliario, tampoco había ninguna persona -

que lo dirigiese, para que el ~rupo funcionara solo~ 

El grupo de encuentro se hace para lavorecer el rompi-­

~iento de Cistancia soci~l existente, tiene un carácter homeostá­

sico para reducir las tensiones soclalcs~ 

6.- Análisis Trani: .. ac1_ional: 

El análisis transaccio~al es cuando la gente adquiere i~ 

tuici6n tanto emocional como intelectual poro el método se centra 

en .la segunda. Es un proceso racional a menudo analítico en el -

cual las· 'personas llegan a 1a conclusión: "De modo que es así'~. 

ANALISIS ESTRUCTURAL: 

, Es el· análisis de ln per$onalidad individual (yo), --­

Bern define asi un estado del yo: Pauta consistente de sentimie!! 

to y de experiencia directa relacionada con una corresp.ondiente -

pauta consistente de comportamiento. 

El Dr. Penfield estableció que un electrodo aplicado a 

diferentes zonas del cerebrc de una persona hacia que ésta evoca­

s.e recuerdos y señ.timiCntos olvidados durante mucho tiempo~ 



ANAÜSIS TRANSACCIONAL: 

Es el análisis de lo que la gente hace y óice entre sí. 

Todas las transacciones pueden ser dosif'fcadas como: 

a) Complementarios: Berne calif'ica como- transacción complementa-

ria aquella que es apropiada, cabe esperar y sigue el orden natu-

ral. de las relaciones humanas saludables. 

b) Cruzadas: Una transacción cruzada ocurre cuando la respuesta 

al estímulo es inesperada; se activa entonces un estado inapropi~ 

do del yo~ se cruzan las lineas de transacción entre las personas 

y éstas optan por retirarse, alejarse o _cambiar de conversación. 

Las transacciones indirectas se juegan a 3 manos. Una 

persona habla a otra, aunque en realidad espera incluir a una 

tercera que puede alcanzar a oír de lo que se está hablando. 

Las transacciones atenuadas .son en parte hostiles, en-

parte afectivas. El mensaje esta oculto en alguna forma de bro-

ma o chanza. 

Las transacciones débiles son superficiales, rutinarias, 

sin sentimiento alguno de intensidad. 

e) , Las transacciones ulteriores: Son las más complejas, ya. que di­

fieren de las complementarias y de las cruzadas en que siempre_co~ 

prenden más de dos estados del yo. 

Análisis.de juegos: 

· Bern de.f"ine así un juego psicol6gico·: serie periodica -

de transacciones_, a menudo repetitivas, superficialmente raciona­

les·, cori una motivación oculta: o en lenguaje .llano, serie de trtl.!!_ 

secciones con· truco. Paro que una transacción pueda ser definida-

c~~o juego, debe tener 3 9le.nentos: 

a) uña serie de transacciones complementarias en progreso, que 

són razonables al nivel social. 



b) Una transacción ulterior, que es el mensaje implícito en el ~ 

juego. 

e) Una recompensa pronosticable que acerba el juego y es el prop~ 

sito real de que se juegue. 

Los juegos se pueden practicar con grados diversos de ~ 

intensidad que van desde lo socialmente aceptable y reposado, ha~ 

ta el nivel de lo criminal. homicidio o suicidio. 

a) Un juego de primer grado, es el socialmente aceptable en el -­

círculo del sujeto. 

b) _Un- juego de segundo grado, es e1 que no causa ·aaño permanente 

o irremediable, pero que los jugadores pre~ieren mantener fuera -

de la vista del público. 

e) Un juego de .tercer grado es el que se juega mUyen se~io y aca­

ba ·en el ·hospital, en el juzgado o en el depósito de cadáveres. 

Análisis.de guiones: 

Es el análisis de dramas especí~icos de la vida que las 

.p~rsonas repres~ntan compulsivamente. 

El gui6n dete~mina el destino y la identidad del indivi 

duO. 

7.- Bases de la Conducta Social. 

Las bases.de la conducta social humana son: las iri~lue~ 

éias ·cul tuZ...aleS, or"iginñdaa por la existencia' de soci~dade~ organ!: -

zad.ás: :-~~s inf1uenc::ias s0Cia1es -debidas a g·rupos primarios.·dentro 

de·. ~a socied~? y las influsncias ·ambientales medi_adas_ por l_as· P.ro 

_ ~~~~ades :fí~i,cas de ambiente social. 



tnfluencias Culturales: 

La cultura es la sumD total de los patrones de conducta. 

ncti tudes y v.:ilores compartidos y trasmitidos por los miembros de 

una sociedad~ Según Bencdict (1934), un patrón cultural. puede cor. 

siderarse cono un conjunto úc manera {ampliamente compartidas) de 

conducirse en unu socicdnd y de las creencias que acompañan dicha 

conducta. 

Influencias Sociales: 

Socialización.- Através del proceso de socialización 11!:_ 

ga el individuo a ser miembro de la sociedad, dotado de las actit~ 

des sociales y de las conductas oo.nunes, propias a su sociedad Pª!:. 

ticular y a su lugar dentro de ella. El individuo se 3justa al -

grupo aprendiendo las conductas que llevan a la aprobación del mi~ 

mo. 

Resocialización: La reGocialización del individuo par el grupo es 

el proceso mediante el cual el grupo lleva al individuo a adoptar 

un conjunto de modelos de conducta en sustitución de otros. A ve­

ces la resocialización puede ser una consecuencia inevitable de la 

desocialización. 

Influencias del medio: 

Territorio: El media físico es un determinante primordial 

del medio social del individuo, puesto que deline sus opórtunidades 

de aprendisa.je y de interacción social~ 

Aislamiento y contacto constante.- Hay medios que de he­

cho combinn.n las condiciones de la superpoblación y del aislamien­

to. 



Conducta de Grupo: 

La mayor parte de la vida de la gente se desembuelven 

en pequeños grupos primarios tales corno la familia,grupos de· -­

juego, de interes y asociaciones, en los que la interacción ti~ 

ne lugar cara a cara en forma intima y personal. 

Pertenencia al grupo.-

En primer lugar los individuos dependen de los demás p~· 

ra satisfacer la mayoría de sus necesidades y, correlativamente,­

el· grupo f'acilita a sus ffiiembros la consecución de una gran cant!_ 

dad de fines. El individuo necesita pertenecer al grupo puesto -

que es éste el que determina en gran medida los sentimientos de -

orgullo, prestigio y valor personal. 

Características de los pequeños grupos: 

Todos los grupos están estructurados en un cierto núme­

ro de dimensiones. Cuando se juntan varios individuos por vez·--· 

primera y comienza la interacción de unos con otros, un observa-­

dar atento notará rlipidamente el .. desarrollo de diferenciaciones -

den~ro del grupo . 

. Estrüctura sociométrica:_ El patrón de gustos y de disgustos en-­

tre los m.iembros de un grupo constituye la estructu.ra de amistB.d 

ó estructura sociométric_a~ Die h:i estruc·tura Cubre ·las normas más 

importB.ntes.· de sentimientos interpretados, aprovechando la influe~ 

cia y rechazo. 

Estructura de poder .. - La es·tructura de poder es la distribución­

de 1a.autoridad y de la influencia dentro del grupo. Si una.per­

sOna controla los medioS necesarios para la satisfacción de las -

necesidades de los de~ás, dicha persona tiene poder sobre lo~ de~ 

más. 



Estructura de comunicación.- La estructúra de comunicaci6n se r~ 

liere a la red ó patrón de canales de comunicación entre los mie~ 

bros del grupo. El número. capacidad y distribución de los cana-

les de comunicación arecta al funcionamiento del grupo,especial--

mente en la solución de problemas, en la distribución de la inlo~ 

mación y en el desarrollo de las más organizadas del trabajo. 

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

el patrón de tareas y responsabilidades de los miembros en el gr~ 

po; ~s la división de labores del gru'po a· distribución de roles. 

Estructura de grupos y lide~Rzgo.~ La emergencia de un liderazgo 

firme en grupos bien establecidos está en relación con el desa--

rrouo· estable de las estructuras faciaretricas, de poder,cle cx::mnicaclén y de -

rol/ 

Nomas de g;:upo.- El fl1'.PD inpcne tn ccntrol de sus mienbros para ~ la se-

rie de caidJctas, actitudes y I'.ciacicnes pennitodos, y para asegw-ar la c:altirrui-

dad del f!1UPO· 

Ch.ipos de referencia.- la perocna repcnde selectivarente a los gn.pos. No todoa 

loS gru¡x:s a cµe pertmece afecta su calÓJCta; invers<rrente, ~ grupos a los 

q.Je no pertenece ejercen u-.a innuereia en su ccrdJcta. Estas gru¡x:s ca:> loo QJe 

tn individx> se identifica y q.ie ejercen influencia en su cooducta, independiente 

.r.,,,té de q.ie ,sea o no nd.61bro de elles, se llwen Grupoo ele ief"erencia. Dic:i:as 

· . grupos .c:urplen dos f\xlciaies para eÍ. :individx> (acb..al caro cn estandard ·de ~ 

.recién y caro una i\Jeiite de nonras). 



Grupos de referencia positivos y negativos.- ALn1que usual.lrente, grupo el<> rei'~ 

cia es nr¡uel tlcl que se clcsc.~ oceptacién y aprobacién {grupo de referencj# ¡x¡sit,!_ 

vo), m alg¡EIOS casos el individuo puede ser influenciad:> por un grupo que lo di!!, 

guste (gru¡xi de referencia negptivo) 

Grupos de referenci<> mll tiples.- Puesto que ningun grupo puede satisfacer todas 

las necesidades y objetivos de to1a pcrscr¡a1 el indiviclt.o pertenece o aspira a -

pertenecer a rruchos gnp:is diferentes. Algunas veces es1Ds grupus tienen nonras 

divergentes y pcr>en al individuo en sit:uacién de coonicto a causa de sus fidel.J:. 

dades C01trádictorias. 

cabria usar' el 1".érmin:> desviado para individualista o inca1fornú.sta; 

o susti tul.r o:nfonntsta por jug¡odor de equipo. 

Defirúciá'l: 

Es Ul caroio en la C01ducta y qoiniooes de. una pernaia ceno resul 1'!! 

do de toia presiái real ó irreginada por perscnas ó grupcs de pers<:l'lElS. 

Variables q..1e incre<rentan o rerucen el ccnfonnisno: 

la tnanimidad o la ro unanimidad en la opiniá'l de la neyoria. 

lho de los m:xklG en que la o::nformídad con la presién del grupo puede ser dismi­

n.úda, es inducierxlo al indiviWo a que ·t:are al.gin tipo de carpraniso ccn su JU!. 

cio iniciáJ. • 

otros cbs factores inportantes a coosiderar son: e.l tipo ele persaia que el indi­

vid<io es y quienes a:nstitt;yen el -· !Jos individuos que en general tienen -

uia opiniéri pobre de si misros, tienden nucho m'is a plc¡;¡arse a la presién del gt!!, 

po que aquello;< c:cn una autoestilra elevada. 



\h l!1"-1'0 será llB9 efectivo para inó.>cir al ccnformisrro: a) si está =tib.Jido 

· ¡x:r expertxia; b) si los mientras (tanto indivió.Jal. caro colectivarrmte) sai im-

portantes paro el individuo; e) si los mierriJros taito indiviá.lal caro colectiva 

• 
monte sai, de al¡¡¡Jn rrodo, carparables al individuo. 

!W dce posibles razcnes para el cx:rúormism:> de una perscna. \ha es 

cpe la caidlcta de los otras p.>eden ca:lVenCerle de que su juicio inicial era err2 

neo. otra es que ¡>Jede q..ierer evi:t:ar tZl castigo (caro el rechazo a el rid!culo)-

·y d>tener una recaipensa (caro mor y aceptaciál) del grupo. 

Cerro haros visto las i.nvest:l¡¡pctcries dmuestr-an q..ie cuanta nñs fé -

ti.ene tZl in:li.viduo en la pericia y fiabilidad de otra ~ IT<\YOt' tendsrcla -

tiene a seguir su eje!llllo y ple¡¡¡:u-.;e a su ccnducta. De este m:xb, el caballero 

to o:n ojos abiertas de par en par. 

El ra:zaianiento es que si t.n in:livid.o esta en una situacién art>i-

s.a d:ride debe utiliz.ar la cxrd.Jcta de otras persa13S = pauta para la s.zya -

propia, es probable que ""Pi ta la caid.lcta recién aprendida .., ocasiCrleS s~ 

res posteriores. 

Q.sancb la realidad es poco clara los otros se cawierten m una -· 

fuente prim:Jrdial de inf"ornacién. 

Resp.Jesta a la inflU<1lcia social: 

H>sta aq.¡í halD9 descrito des tipce de o:nformiaro en términOs nás 

6 menas acornes a:n el s=tioo ccmn. Esta distincién se basaba: a) en sí el E> 

dividuo está novici:> por~ o castig:is o por.una necesidad de ccnocer; -

b) m la relativa penrenencia de la .a:n:lÚcta caliormista.-



Hay tres tipos de resp.¡esta a .la.lnUucrci.a .social.: 

1.- SUnisién.- Este término describe q:>tinatente la caidlcta de una persaia. irovida 

por el deseo de obtener una re<:a1P"l1Sa o evitar un castigp. Esta ccndJcta dJra ~ 

to cx:rro la proresa de rea:rri:iensa o evitar un castigo. 

2.- Identificacién: Esta es una resp.iesta a la influencia social provocada por -

el deseo de que un indi viclu:> tiene de parecero--..e a Q.lien lo i.nfl4'{e. En la iclentif'.!_ 

cacién 1 ccm:> · en la sunisién el indi vicll:J no se CQ1lXJrta de m rrcdo específico, par tal 

su ccrrlx:ta es intrínsicarente satisfactoria; adq)ta una ccnducta ccn::reta po?'-

q..>e lo si tua en una relación satisfactoria de autodef'inición, hacia la perscna o -

perscnas c:cn las o.ial.es se está identifícancb. La identif'icacién se dist:ili¡>pe de 

la suni.Sién pc>rtµ! el J.ndivicilo llega a creer en les q:>inicnes o valores aó::ptlldoe 

a.rq.>e_ su f'é en ellos no ,;ea 11\.\Y 1\lerte. 

3.- Intemali:zacic5n.- la internalización de un valer o ooa c:reencia. es la "'5-

pUesta rrás pernenmte y de rrás prof\Jndas raioes a la inf'luencia social. El m5vil 

pera intemalizar una cremcia específica es el deseo de estar en lo cierto, po?'­

lo mimo, ·la ~ de esa f'é es intrínseca. Si la perscna q..ie prq:¡arciaia -

la _in!luerx:ia parece fidedigna y de b.Jen juicio, oceptan:>s la creencia por lo -

cual aÍx>!1P y. la integr¡m::s en nuestro propio sistara de valores o una vez que f'"!: 

na parte de ruestro sisterra, la independiza de su fue1te y se cnwiert.e en algo 

nt.IY resistente al camio. 

-~ dif'tirericiales de las 3 respuestas a la influe'1cia social: 

la surd.Siál. es la meres ciiradera y la de ueior ef'ei::oo sobrE. el iridi~ 

cilo, porq.>e las persaias se sareten sinplerente para obtener una recx:;nperea opa­

ra. ev:lmr un castig:>. 

ras recarpensas o los c:astigx; ccntíruos no sen necesarios para · ia -

resp.JeSta o influencia social """ 1lamEm:a identiricacim. 

la perscna ccn q..¡ien se identifica el indivicilo no necesitaein rrcdo­

al@Z'O estar presente, solo es necesario q..>e el indivi<'h.lo desee ser semejante a -

ella. 



La intemaliz.aciál es la res¡:oesta nés estable a la influencia social, 

precisamente porque el deseo de estar en lo cierto es una fuerza Ul1 poderosa y -

autojustificadora que no depende de U'la ccnstante vigilancia ni forna ele recarpen­

sar o castigos (COTO acmtece en la sunisién) ni ele c:ooti.nua est:irra por otra pe~ 

na o grupo (caro accntece en la identificaciái). 

O:n la intemalizaclén se observa nás flexibilidad en la cx:nducta. 

En la sumisiái el =iponente inportante es el poder. 

En la iclentificacién el crnpooente crucial es el atractivo de la per­

scna con la cual se identifica el individuo. Puesto que el individuo se identif! 

ca cal el nodelo, quiere t.ener sus rni.snas qJini.cnes. 

En la int:ernali zaciái el COTpOOente principal es la credibilidad de­

cµi m suninistra la infornacién. 

·.·.,. 



CAPITULO Ill 

. f,trro'l'1WtSFIJI llRllAlrn DE PASAJER<.E RUl'A l= 

Através del tienpo el dcsarTOllo ml transporte se ha dado en una fo~ 

rra rruy prcvech:)sa y de gran beneficio para la sociedad, el transporte en sí scenci~ 

rra en el sector senricios y auncr..ie van a la par el transr-:orte aereo, rrarí tirro, fé­

rrea y terrestre la irrp:>rrancia e intef"I...~ para este trabajo es el tranport.e tcITeS­

lre ele ·Autobuses Urbanos en la Ciu:lad de Wixico. 

En el año de 1923 nace la prim>ra Alimza de Camiccieros de México, A.­

c., en el cual era reprcsentacb por su Secretario General ó Presidente de la Ali"!! 

:za, la rual corría por diferentes rutas de la ciudad, cada ruta estaba asignada a­

t..na línea que se. 'b"azaban de acuerdo a su ccrweniencia. 

Para el año de 1958 se º"" la l.11ién de Pemisia=ios de Transporte 

· de pasajeros en caniones y autobuses en el O. F. , esta Ulión funcic.t"k"lba similar a­

la prirrer alianza de ·<anié:rieros. 

Para el año de 1001 la Alina7.a de Canicneroo de México, A.C., se ex­

pandió más ccn les sigµientes rutas las cual.ea se dividirercrl por grupos, a su -

vez a estos grupos se les c.aiocía caro 11Lineas 1Jrbenas de]pistrit.o Fecteralu. 

muro .1, Q.JC. ccnsteba de tres rotas las cuales eran: 

''Grupo Cle.sa, S. A. de C. V. 

G1l!'O 2, q.JC caistaba de doG rutas las ruales eran: 

"AtrrolRANSFOFrrE X!XlilMILOJ, S.A. DE C.V. 

GRUPO 3, Q.JC caiSt:iba de siete :rutas que eran: 

"Ailtct:iuses _Villa A. Cbregén, S.A. de C.V. 11 

GRUPO 4, que coostaba de tres rutas, y eran: 

"Grupo Villa Llndavista, S. A. de C~ V."• 



<-7~!!r0 5, que cc:11st..aba de tres rutas, q..ie sén: 

''Tronsportcs del SUreste del D.F., S.A. de C.V." 

"Tronsportes t'etrq;oli taoos Niño Perdido Al.anos, S.A. de C.V. 

GtllPO 7, que <x:OStaba de seis rutas, era: 

"Autcb..Jses Coyoacán Cuauhtémoc Q.ierrero, S.A. de C.V.". 

GR1.JF() B. que o::nstaba de tres rutas, era: 

"Transportes Circuito J-bspitales, S.A. de C.V.". 

·GRUro.9, que ccnstaba de OJab:u nites, era: 

"Autobuses San Angel !N'I, Insurgentes, Bellas Arte$, C.olatla 
del Valle Coyoocán, S.A. de C.V.". 

~ 10, que constaba de cuatro rutas, eren: 

"Autobuses Hipódrcno Juárez San Pedro, S.A. de C. V'.' 

GRUro 11, cµe ccnstaba de cuatro rutas, era: 

"AUtd:uses General Ara.ya la Magdalena Coritreras, S.A.de c. V." 

rntro 12, que =taba de siete rutes, ero: 

"Autobuses l\zro¡Jot7.clco, F.st<>OO de ~co. S.A. de C. V.". 

~. 13, que =taba de tres rutas, era: 

•'Transportes llrt>occ.s ele pasajeros Cin:uwal.aclfu, 5:>r1 Rarael 
Rcm>, S.A. de C.V." 

mJPO 14, que caistaba de seis rutas, era: 

''Caistib,\yentes, Puerto Aereo, Peralvillo Cozunel, Santa furia 
Colatlas; S.A. de C.V." 

GRUro 15, q.>e écostaba de tres. rutas, era: 

•'Pef.alvillo Viga O:>lcnias !Íastro, S.A. de e.V." 

mJPO 16, que cciist.aba de cbs rums, era: 

"Autd:luses de Oriente San Ra!'ael Aviacifu Indianilla N::noalco, · 
S.I\. de C.V." 

GlUPO 17,, que CC11Staba de a.atro rutas, era: 

"Lineas UUdae de Autobuses l.lrllaros de Azcapot=loo, S.A.de C;V." 

GRUf'I'.) J.B, q..>e ccnstaba de cuatro rutas, era: 

"Autobuses Perolvillo Tlalne¡:Jantla Cuautepec ta vn1a;s.A. de c. V." 



GlUPO 19, que ccrlStaba ele. tres rutas, era: 

"México Tacuba fuixqui lucan, S. A. de C.V." 

GRUFO 20, que caistaba tle seis rutas, era: 

"Autotraroportcs del Norte del Distrito Federal,S.A. de C.V." 

Estas rutas er:>n ortogcnales, las cuales fueren prepuestas por el !'!'. 

gente de la Ciudad para otorgar un aurento ele pasaje; de rrarento se ácept.ó para-­

ver la rentabilidad de la ruta, pero ro estaban corwencicbs por lo largo de las -

rutas. 

Est.o trajo corisig:> la irunicipalizaciéri del transporte desp.Jés ele que 

se tmín a pnJeba varias rutas que eren las primeras que eupez.?.rcn a correr. 

En cxinsecuencia el Seivicio ele Autotra1sporteS Urbanos de pasajeros 

Rita 100, que en ese entulces fue gratuit.o para ver caro f\n::.looaba, en esas "!:!. 

tas ortog::nales y para ver que tan fluicb era el pasaje que llewban. 

En Septieni:>re de 1931, se da un hecho la mr.icipaliz.acién del ~ 

port.e en el cual se revocan las consesiooes otorg¡ldas· a particulares, es decir -

. Aut.otransportcs Urban:lB ele Pasajeros Ruta 100 tiene la caisecién de e><plotar to­

das las rutas que en ese entcn::es OOtTÍan loo ·~si.cri.~ri..ns. 



2.- DESAHROUO: 

!'.n este pcnto rrencicnarerros el desarrollo de Aut.otransportes llrOOnoo de 

· ¡)asajeros fruta loo ·de LD'1a nanero anplia y ccncreta. 

!by en día el transporte representa U'l8 de lM ¡gaves µrct.lerras que ,a­

!'~nfa l"' Cit.dad de México, por encentrarse densanmte, poblada. 

Por tal rrotivo, las auroridades 'del depart.a¡rent.o del·Distrlro.Fedel"al 

. decidieren el dar solucién a tan grave problema <lar<lo fustxL<>:iaies para la elab,e. 

raeién. ele un Sistam integral de vialidad y trensporle urbano, el cual lleva a .~ 

. bo, la·planeacién y o~zacién de sus servicios de transporte colectivo~ 

ranoo qu,: este sea tuncltr.al, seguro, e!'iciente y qUe opere en rut.Ss directas. 

Es· por eso que por decreto presidencial el 3 de Agosto d_e -

1981, se crea el organismo·Autotransportes urbanos de pasajeros 

R~lOO, publicado en el diario oricial de fecha 18 de Agosto del 

mismo.año. 

Aportando este sistP.ma una red de 260 rutas, con una longi~ 

tud de 6, 700 Kilómetos de recorrido diarios que comunican a cual­

Qµier punto d.e la. ciudad de México~ incluyendo sus· zonas periféri 

cas del Di.stri to Federal con un mínimo de transbordos .. 

El, objetivo primordial de Ruta 100 era el· dci la prestación 

del serv.icio público de transpor.tación de pasajeros en forma· ec~ 

n6mic.~_, suficiente ·Y ef'1ciente> tanto para e1 Di.str.! 

to Federal como para las zonas conurbanas~ 

Para cumplir con eSe objetivo el organismo contaba en esa 

fecha con un parque vehicular de 7,500 unidades y 22,500 t~abaj~ 

dores. entre,personal de base y de confianza. 

Desde el inicio dé Ruta 100 hasta la !'echa han existido 

·tres. direc.tores Generales, ~iendo el primero con nombramiento 

Oficial Fluctuoso ·I..6pez Cárdenas, el segundo fué Isaac Osario Cor: 

pi. "y el tercero y que hasta la :fecha , Sigue al frente de la direc-

·,,, 



ción es el Lic. Roberto Peña Villanueva. 

El organismo en sus seis años de vida, se ha distinguido por­

que todos sus directores le han dado prioridad y dinámica a aumen-­

tar el parque vehicular y darle un mantenimiento preventivo para e­

vitar el caer en los mantenimientos correctivos, ya que por su nat~ 

raleza son costosos y largos de solucionar. 

En la administracion y dirección del Lic. Fluctu~ 

so López Cárdenas, fue en el periodo donde el sindicato de Ruta 100 

(sutaur 100) tomo la fuerza que hasta el momento gracias a él tiene, 

esto se debía a la blandeza y tibiez de parte del Licenciado López 

Cárdenas, ya que todo lo que pedía el sindicato por insignificante 

que f'uera los complacía y se los daba para que no hubiera problemas 

entre las dos partes. 

En la administración del Lic. Isaac Osario Corpi se distin-­

guió y sobresalió el apoyo que le dió al personal de confianza, ya 

que en ese tiempo no había el suficiente personal para que desemp.!: 

ñara·puestos de esa magnitud; casi no le puso el interés que en la 

anterior administración se le tenía al personal de base. 

En la actual administración del Lic. Roberto Peña Villanueva 

se ha tratado_ de equilibrar los intereses de las dos partes para -­

que se pueda trabajar como en un equipo y con el apoyo de uno y o-­

tro; se distinguió en que implantó el sistema de controlar las en­

tradas y salidas por medio de chequeo del tiempo del personal de -­

confianza, lo cual se le reprochó en gran parte. 

En sí las tres administraciones se han \distinguido tambié.'1 ~n 

que han tratado de optimizar sus recursos tanto materiales, económ!..' 

cos y sobre todo humanos~ 



En la actualidad el organismo cuenta aproximadamente con 12,000 

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

le ha Puesto para ofrecer un servicio de transporte a las masas en la 

ciudad, de México. 

También cuenta~roximadamente con s.ooo personas de confianza ~ 

entre oficinas centrales y modulas, y 25,000 personas_ de base, las -­

cuales todas y cada una de ellas ponen todo lo que está.de su parte -

para sacar adelante esta empresa aumentando productividad.Y disminu-­

Yendo sus· costos. 

A lo largo de las tres administraciones ·e1 organismo ha atrave­

zado p·ar v~ias intransigencias ó problemas de los cuales al ser. una 

empresa desc~ntralizada y por ende paraestatBl, estuvo expuesta a la 

crisis que ac~yo al gobierno, lo cual lo obligó a vender empresas p~ 

raestatales y disminuir así el subsidio que se lé otorgaba a las.mi!_ 

mas, pero a base de optimizar los recursos se ha· podido· a·alir adela~, 

te a pesar de la falta de presupuesto en el cual está metido ~l org~ 

nismo, y que en un determinado momento que no se pueda canalizar pu~ 

da traer consigo la liquidación de la empresa. 

El desarrOllo del organiSmo también Se ha observado dentro de 

·sus departamentos¡ se h·a tenido por necesidad de la propia empresa­

que '.instalar ·6 incrementar nuevas·areas de trabajo, para así poder 

Sacar adelante al organismo· en base a·trabajo productivo de nuevos 

empleados que se les contrata para esos fines. 

Ese· es otro punto ·importante en el desarrollo de la empresa -

ya que una característica escencial es e.l producir _empleo R granel, 

para así ·Contribuir en la disminución del desempleo. 

A continuación se explica y se anot~ la est~ctura organizat.f 

va por el cual ~unciona y esta jerarquizada Autotransportes Urbanos 

de Pasajeros Ruta 100. 



3.- Estructura Organizacional: 

A 1& fecha se cuenta con una estructura organizacional que con-

templa las siguientes areas administrativas: 

- Dirección General 

- Dirección de Administración 

- Direccion de Abastecimientos 

- Dirección de Finanzas 

- Di••ección Técnica 

- Dirección de Operación 

- Contraloría Interna 

- Unidad Jurídica 

Unidad de comunicación y Relaciones Públicas 

- Control de Gestión 

- Coordinaciones Divisionales 

- Gerencias Modulares 

Para tener una idea clara de las actividades que realizan cada 

unidad administrativa, se comentará brevemente su ambito de competen. 

cías. 

DIRECCION GENERAL: 

Tiene bajo su re.sponsabilidad planear, dirigir, controlar y ev~ 

luar los recursos humanos, materiales, técnicos y rinancieros del or­

ganismo para proporcionar suficiente y eficientemente la transPorta-­

ción colectiva de pa.s~jeros en autobuses en el Oistri to Federal y zo-. 

nas conurbanas. 

DIRECCION DE ADMINISTRACION: 

Coordina los aspectos de administración. y recursos humanos,. or- .: 

ganizaéión desarrollo de slstemas, relaéiones laborales_y.¡::)restacio~~ 

de servicios generales. 



.- .·~ 

DIRECClON DE ABASTECIMIENTOS: 

Se encarga de erectuar oportuna y adecuadamente los procesos de 

adquisición, almacenaje y distribución de los bienes y servicios sol! 

citados p_or las dif'erentes áreas, supervisando que estos se realic.en 

en concordancia con las normas y lineamientos establecidos. 

DIRECCION.DE FINANZAS: 

Es la·responsable de coordinar y supervisar la planeación rina~ 

ciera y la programación del presupuesto de todas las áreas que conro~ · 

man el organismo, optimizando el control de los ingresos Y egresos.--

así como Contabilizar eficazmeñte los registros para formular los es-

tados rinanci~ros e informes consolidados. 

DIRECCION TECNICA: 

Se encarga de proporcionar oportunamente·los recursos técnicos 

necesarios para mantener en óptimas condiciones·de operación los au-

tobuses y equipos automotores, talleres .e instalaciones fiaicas ·del -

, organismo. así como coordinar y supervisar la reconstrucción de Unid~ 

aes y sus partee. 

DIRECCION.DE OPERACION: 

Coordina la prestación adecuada del seryicio de transporte u~ 

bano público a cargo del. organismo., mediante la pi..:ogramaci"ón y con­

trol de rutas en· el área metropolitana y zonas conurbanas, así como 

superv,isar la vigilancia y seguridad de oficinas centrales y módulqs. 

CONTRALORIA INTERNA: 

Es la responsable de vigilar el manejo de los ingr_esos y egre­

sos del organismo, así. como el cumplimiento de sus objetivos y atri- -

buciones mediante la práctica de visitas inspecciones Y. auditorías,.­

en to'~ términos de las disposiciones gubernamentales .apliCadaS. 



UNIDAD JURIDICA: 

Es la facultada para representar legalmente al organismo en los 

juicios de cualquier índole ante autoridades judiciales o administra­

tivas y en las controversias que se susciten, relacionadas con las a~ 

tividades generales del mismo, así como auxiliar a todas las áreas de 

Ruta 100 en los problemas. tanto de representación como de interpret~ 

ción jurídica. 

UNIDAD DE COMUNICACION Y RELACIONES PUBLICAS: 

Tiene como fundame,nto principal mantener y mejorar la imágen del 

organismo a través del establecimiento de relaciones armonicas con los 

representantes de los divernos medios de comunicación masivat así como 

dar la atención y seguimiento de las quejas y sugerencias de los usua­

rios y cubrir los eventos públicos en que participen funcionarios de 

Ruta 100. 

UNIDAD DE CONTROL DE GESTION: 

Es la responsable de establecer normas para la integración y· ªE. 

tualización de los programas de trabajo de lns diversas áreas del or­

ganismo. vigilando el estricto cumplimiento de los mismos. 

COORDINACIONES DIVISIONALES: 

Son seis y se encargan de dirigir. controlar y e.valuar los re­

c.ursoS humanos, materiales, técnicos y financieros de las gerencias 

modulare·s a su cargo, para proporcionar suficieñte y eficientemente 

la.transportaci6n colectiva de pasajeros en la zona geográfica co-­

rrespondiente. 

GERENCIAS MODULARES: 

Son 36 Gerencias, ubicadas en diversas zonas del.área metropol! 

tana·, _quienes son encargadas de prestar directamente el servicio de -:­

transporte urbano de p~sajeros y están integradas por cinco áreas ad_...., 

ministrativas a nivel· departamento, siendo estas: de abastecimiento, 

finanzas, técnico y dé operación ·aep~ndiendo en :forma directa ·ae.1a·:-
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coordinación divisional. 

4.- Creación e Independencia del SUTAUR 100 

En la época de los permisionarios estos estaban a~iliádos a la 

CTM, lo cual para ellos resultaba una desventaja, ya que se decía y 

se rumoraba que estos eran explotados por este Congreso de Trabajad2 

res .. 

En el año de 1981, cuando el sistema camionero pasó a ser parte 

del Gobierno los permisionarios no ocultaban su alegría, ya que aun-­

que ya no eran los· dueños pensaban que la empresa la administrarían,­

en gran medida esto lo hacían con el f'ín de desligarse de la CTM. 

Una vez que el Sistema camionero Iormaba parte única del gobie~ 

no, los choferes se organiza~on para una lucha ó movimiento con· el -

fin de obtener un sindicato independiente, en el cual ya no se le iba 

a explotar a los miles de cho~eres .. 

E~ ~a plaza del cortijo se reunieron los camioneros a las once 

de la.noche, y ya todos reunidos en el lugar citado, y en la recha -

·15 de enero de 1982 ningún camión ti-abajó, es decir el D.F., sufrió 

un paro camionero, estallaba la huelga de Autobuses de pasajerosª 

Para que acabara la huelga se dieron varias soluciones para 

que se resolvieran todas esas situaciones y no hubiera más huelgas; 

dentro de las soluciones más importantes era el organizar un sindi­

cato independiente para resolver situaciones como la explOtación a 

la que eran sometidos. 

Además que los choferes ya no iban a estar ajustados al bol~ 

taje vendido, ya que se les iba a retribuir con un salario por un ser 

vicio prestado. 



En ese sindicato se iban a incluir a gente ó personal 3dministr~ 

tivo 1 de mantenimiento y opr~ración, así como cJ necesario par.:i el f'un­

cionamiento a~ecuado tanto de la ~mprcso co~no del prop i.o sindicato. 

Y lo más importante era que se les reconociera a ese sindicato 

como líciLo y que se ajustara a lo establecido por ley~ 

Una vez que rué conquistado su sindicato independiente el cual 

rué llamado Sindicato Unico de Trabajadores de Autotr8nsportes urba­

nos de Pasajeros Ruta 100 {SUTAUR 100), se buscó la primera renova-­

ción de lus condiciones de trabajo; en fecha 21 de abril de 1983 el­

SUTAUR 100 triunf'aba en su primera renovación de las condiciones 

+-.~ntin Al frente de la ~!mor-esa u nr1.1anismo nl T.ic. Fluct110~0 Lóoez -

Cárdenas; estas coradicior.es, como está estipulado en la ley Federal 

del Trabajo está sujeto a re·:isión añc.. por afü;. 

5.- EGTRLlCTilRA 0RG~.NI<:ATtV,\ LJE SUTAUR 10(1. 

Has\o. e.l mom1.:-ntJ el SU'l't•UR 100 está rogido y -''orr-:::ido po.:- la.u 

siguientes jerarqt..:.ías y cep_"es,zntacic-nes. 

l~- Carni té Sjecutivo :-.eni,ral del Sindicato Unico de Trabaja:­

dores de Autotransportes Urbanos de pasa.jeras R-:100 

a) Secretario Gene_ral Secretari~ General Adjunto 

b) Secretario de trabajo y conflictos adjurlto 

e) Secretario de interior y Actas - adjunto 

D) Secretario de Organización y estadísticas 

Secretario Tesorero adjunto 

ad.Junto 

e) 

!") 

g) 

h) 

i) 

j) 

k) 

Secretario de Educación,cultura y propaganda - adjunto 

Secretario de fomento deportivo adjunto 

Secretario de previsión social adjunto 

Secretario de cooperativas adjunto 

Secretario de tráfico vial y gestoría adjunto 

Secretario de vivienda y prestaciones sociales - adjunto 



l) Secretario de Investigaciónes técnico lab.)rai.es - adjunto 

11) Seé:reta.rio de acción sindical adjunto_ 

m) Secretario de actividades turísticas y· recreativas - ar·junto· 

n) Secretario de acción política - ad~unto 

2.- _ComiSlón de Honor y Justicia: 

a) Presidente 

B) Secretario 

e) Vocal 

3.- Comisión de vigilancia y· Fi_scaliza.~~(:n· 

a} Presidente 

b) Secreto.ria 

e) Vocal 

4. - Comisión ~ie escalaf'ón 

1. ) Presidente 

b) Secretario 

e) Voc'11 

5.- Comisión de-higiene y·seguridad 

a) Presidente 

b) Secretario 

. ·Así mismo .cada módulo tiene W1 representa ti y-o sirid{.".al y .U:ri·. 
delegad O para cubrir necesidades y reslo" Ter Pt".Oblemas l"ab0rales· de_· 

loB·trabajadores de base. 



6:- CONDTCIONES GENERALES DE TRABAJO: 

EstaR son los condiciones gene~alcs de trahajo de Autotrans-

portes·Urganos de Pasajeros Ruta 100; Organismo público descentra-

lizado, e~-; el periodo que comprende de muyo 3 de 1987 a M?yo 2 de 

1988, durante este periodo estas condiciones tienen üna validéz -

legal y una vez cumplida la lecha se proseguirá a una nueva revi~~ 

sión laboral de las condiciones. 

Estas condiciones constan de Dieciseis capítulos y transita-

rios, a continuación "'e enuncia 1 os diversos capi tul os menr:io,.,ando 

solamente la cantidad de art ~cu'! os com· 1:-m1didos por c.ada capitulo. 

Cr-pítul o I. - Gr-r.e; al; dades. Artícul.Js del l.J2. al /A 

Capítulo II.- De la ..... la.sific3• ión de los t:.rabajadorcs del -

articulo 8.12. al. 11.ll 

Cap.ltú~o III.- Requisitos d ~ in,...reso al org-:lnjsmo. del ArtI­
Cl1lo 12° al 23º 

Capítulo IV.- De lB suspensión de los efectos del nombrn.mie:i 

:o. '\ rtí culo 24.12. 

Cn Jitu'].o V. - DP la t~rm:i nación de los e:fect:os 1.P.1 nc.mbramien:... 
to del P.rtículo 25° al 26° 

~apitul~ VI.- De laR jornadas de trabajo. del Artículo 27° al -

Crpítulo V!I.- De las vacaciones. descansoR y permisos. del Ar 
ticulo 46° al 53~ 

Capítulo VIII.- De la intensided y calidad ~el trabajo. dPl Ar 
tírulo 54° al 64Q 

Capít1:lo IX.- Del salario y normas de protecClón.- 'del Artíc:;_ 
lo 55c al 79° 

Ca~ítul? X.- De la n~rrnatividact de los ac~identes. DeltArtícu­

lo 8(1° al 89° 



C~pítu~o X!.- ne 1os derechos, obligocioncs o sanciones de los 

trabajadores. De 1 urtículu 90º al 95" 

Capír.ulo XII.- Obli~aciones y racultades del titular. Del Ar­
tículo 96~ ~l lllA 

Capítula XIII.- De las en~ermedad~s no pro~esionales. Del Ar­
tículo 112° al 115° 

Capítulo XIV.- De los exámenes médjcos.- Artículo ll6.1t 

Capítulo XV.- De las presta.e iones sociales y económicas. del" 
Artículo 117A ol 138.n 

Capí t·.1lo XVI. - Del escalafón. del ar tí culo l3qº al ·_¡_44o 

·Transitorj~s que c~nsta d~ 17 art~culos. 



CAPITULO IV 

IMPORTANCIA DE 1.AS RELACIONES HUMANAS 
EN UN/\ EMP<lES/\ DE TRANSPOHTE 

1.- 1mportancia de las Relaciones Humanas en diversos ambientes: 

Se.puede decir que el hombre. para desarrollarse oportunamente~ 

enriquecer su personalidad, necesita relacionarse con los demás y a me-

dida que su campo de interacción se va ampliando, su experiencia se e~ 

riquece y su personalidad adquiere estimas de madurez. 

Si se tiene presente que el hombre es un producto social se.en--

tenderá entonces que los seres humanos tenemos necesidad de convivir -

.con los demás, identif'icornos con un tipo de sociedades y sentirnos a":"' 

ceptados e involucrados a un grupo determinado, grupo que cada uno de 

nosotros elija obedeciendo a muy particulares motivaciones. 

Dichas motivaciones nacen porque cada individuo al interactuar-

se con un grupo adopta conductas y apt.ltudes conscientes,sólo que de-

trás de .estas existen otras de carácter inconciente que sutilmente -~ 

van normando y dirigiendo dichas conductas. Se considera en la élCtU!! 

lidad que gran parte de la interacción humana se hace cada vez más --

complicada por las actitudes de carácter inconciente; y que esta inte_!: 

acción puede· ·mejorar notablemente si tales actitudes lnconcientes son 

traídas-a la conciencia de los integrantes del grupo, de tal manera· 

que estos puedan captar y comprender mejor cuales son sus·verdaderos 

pensamientos, deseos y ~ctitudes hacia los demás y hacia ellos mis~-_ 

mos. 

Se puede decir que todos necesitamos de los demás por razón de 

la diferencia de conocimientos, habilidades y posibilidades que cada 

quien tiene, pero es lo que obliga a buscar las formas de ayuda mu--

tu.a que dan lugar a la aparición y práctica de las relaciones huma-

nas. 



Ambiente estable de lus relaciones humanas: 

El hombre c;omo ser sociable tiene necesidad de relaclnnarse con 

el mundo que lo rodea y siempre busco.ró la 'forma de• mantener rel~cio-

nes con sus semejantes. Las manifestaciones de las rclnciunes humH--

nas tienen su expresión más amplia en la organización, el hombre se -

organiza para satisfacer mejor sus necesidades, ya que aislado no po-

dría vencer la. resistencia que le pone el medio cuando trata de lo---

grar sus propósitos t por eso es qL~e busco t:?l contacto con los .demás:. 

Las relaciones humanas se inician en el hogar, donde las persa-

nas pueden encontrar la satisf'acción de sus necesidades, para lo cual 

ha de establec~r una constante relación con los miembros de su .farni--

lia. 

Estas relaciones se amplian gradualmente a los diferentes ambi-

tos soc.iales que enmarcan casi la totalidad de las act.ividades del --

ser humano, como son la escuela las funciones laborales, los grupos ~ 

de amigos, clubes, pnrt.idos políticos, etc. 

Estos ambitos estan estrechamente ~elacionados y sus runciones 

determinan, en gran parte, ncestra vida, de ahí que nuestro hi.enestar 

depende entre otras causas, de la form3 0n que podo.mas establec_er re­

laciones con los demás. Por eso es necesario buscar los medios ade--' 

cuados para conseguirlo, teniendo en cuenta que las actitudes que s~ 

guimos deben seleccionarse para impedir que se formen barreras que 

obstruyan la comunicación. 

La :falta de una buena comunicación dá lugar a que muchas acti t!:!_ 

des sean mal interpretadas y provoquen conflictos en nuestras relaci~ 

nes con los demás. 



Comportamien~o del Personal de Ruta 100 en las Relaciones Humanos 

Como todo· ser humano el personal tanto de base como de confi:J.nza 

de Ruta 100, necesita trabajar en grupos para poder tener una buena a~ 

manía y coordinación de esruerzos para así poder incrementar su produ~ 

tividad laboral. 

De hecho tóda persona necesito pertenecer a un grupo y adaptarse 

a él, independientemente de que estos grupos sean primarios, secunda-­

rios ó de encuentro. 

En una ocasjón platicanct,o con un tr_abajador del _módulo 16 de Ru­

ta lÓO, m~ contaba que de acuerdo a las características y costumbres -

de él mismo, no sabía que estaba haciendo en ese empleo porque el am-­

biente que existe dentro de los módulos es un poco pesado, pero que él 

tenía que. adaptarse a las circunstancias 1 costumbres y ·necesidades del 

grupo, ya que si no lo hacia como sucede en los grupos de trab~jo lo -

deSligarían y no lo tomarían en cuento'..} y no podría tr<ibaja.r a _gust.o. · 

Esto es un vivo ejemplo de lo importante de trabajar en grupos, 

ya que como todo tien~ sus ventajas y desventajas. 

Y es .que cuando se trabaja en grupo hay un poco más de con:fian'­

za entre los mismos y un apoyo bastante :fuerte entre todos y cada uno 

~e ios integrantes del grupo. 

Un ej~mplo muy -bueno de es'f::o se puede citar· a un Je:fe de alma-­

cén del Módulo 5 1 me comentaba que la gente de base sólo se sentía -~ 

fuerte cuando se encontraban ~n grupo y que individualmente se res.ta-· 

ban todas sus posibilidades de protesta a la que ellos están· aco.~tum­

brados. 



Dentro de los módulos de Ruta 100 se puede observar varios grupos 

informales de los cuales se pueden encontrar los grupos de gente traba­

jadora, los grupos de gente conflictiva y los grupos de gente pasiva.­

A cada uno de estos grupos toda la gente se adapta con el que más se l 

dentifica 6 el que más influencia tenga sobre los demás; por lo regu-­

lar el grupo que más sobresale de los tres es el grupo conflictivo, ya 

que en ese grupo se encuentro gente que exige demasiado a la empresa -

sin dar en su misma equivalencia lo mismo, además que t:.·nvuelven ~ la 

gente en varias situaciones que en su mayoría (viéndolo desde el punto 

de yista organización) son más per judi.cinlcs que beneliciosas .. 

Un ejemplo muy claro es el que se ve en los almacenes modulares, 

donde la gente, entre ellos mecáni.cos t hojai.ateros, operadores, etc., 

por medio de su delegado sindical ó en su caso ellos mismos 1 van al -

almacén a exigir refacciones de las cuales luego no toman en cuenta -

las otras necesidades de otros mecánicos ú operadores de -otras refac­

ciones y además que a veces no se puede conseguir esa reracción ó si~ 

plemente no hay presupuesto para cubrir todas las necesidades del mó­

dulo. 

En una ocasión un Jefe de almacén del Módulo 29 en una entrevi!!_ 

'ta con él, me comentó que por haber negado refacciones por falta de 

.Pt:".e~upuesto lo subieron al sindicato y lo amenazaron de echarlo del 

módUlo si no les cubría todas sus necesid<ldes, cueste lo que cueste. 

Ahí se ve la influencia que tienen las personas del sindic.ato -

en l:os módUlos, Y esto regula el comportamiento de los demás .incluye!!. 

do trabajadores de base y'de confianza. 



Una parte en la cual la empresn ha cometido un error e~ en no -

tomar en cuenta al personal de base en la toma de desicioncs, ya ~uc 

la actitud tomada por el organismo es que las desicioncs son tomadas 

del nivel administrativo hacia arriba, aqu{ se rompe la armonía y -

la relación que pueda existir entre patrones y trabajadores. 

En el módulo 33 sucedió un caso distinto, ya que en una ocasión 

el Gerente del módulo tomó en cuenta a su personal a tal grado que -­

cuando lueron nl almacén de ese módulo personal de Ruta 100 a llevar­

se refacciones obsoletas le llamó a la gente más capaz de ese módulo 

a nivel de base para que ellos dieran su opinión de que era necesario 

y que era lo que se podían 1levar. A esto le pregunté al Gerente 

el porqué les había comunicado esto a sus trabajadores, .a lo que me 

respondió "En estas situaciones me gusta hacer que mi gente partici­

pe en las desíciones de la empresa independientemente QUe sean de ba 

se a· ·ae confianza, ya que así se sienten sutisfechos con su labor y -

así aumentan su productividad y sacan adelante esta empresa que nos -

hace falta". 

Esta actividad es muy buena, ya que tenemos a nuestros trabaj~ 

dores contentos y así, puede haber la con:fianza necesaria i::tra poder 

trabajar cor1•ectamente y a gusta. 

Una relación que es parte escencial para el buen desempeño de -

los trabajadores es la confianza, y no la conrianza individual sino -

la· c"onf'i.an~a grupal. En Ruta 100 existe una gran desconfianza entre 

empresa y sindicato a tal grado que es una lucha constante que no les 

importa perjudicar a los demás empleados que directa o indirectamerite 

les arecta este tipo de situaciones. 



En el m6dulo·51N platicando con unos almaccnsitas y mecánicos 

decían que no 1os dejaban tener ninguna relación con el personal de 

confianza dentro ni fuera del módulo y me pusieron un ejemplo en el 

cual.una mujer de intendencia salió con un trabajador de confianza p~ 

ro muy aparte del módulo y no supieron como llegó este acto a oidos -

del sindicato y mandaron tres díBs a la mujer de castigo por haber t.!:_ 

nido contacto con un trabajador de confianza. 

Esta actitud en vez de ser provechosa es por demás perjudicial, 

ya.que estanca e1 desarrollo de Ruta 100, porque esto es un equipo -

donde todos y cada uno de los trabajadores y empleados ponen algo de 

_ellos para que esta empresa salga adelante, y definitivamente este -

tipo de actitudes no tr'aen nada bueno. 

2.- Persona1idad: 

La personalidad ha sido motivo de estudio de diversas corrientes 

y teorías psicológicas que han tratado de describirla y explicarl_a •. -: 

por lo que no existe un concepto único¡ sin embargo. se mencionan a 

contiriuaci6n dos conceptos que enfatizan la personalidad como unidad 

integrada en tres aspectos: el biológico, el psicológico y el social. 

a) La peráonalidad es la organización dinámica en el interior- del in·­

díviduo de los sistemas psicofísicos que determinan su conducta y 

su pe~samiento característico • 

. _Este: ·.concepto es interpretado en la f'orma siguiente: · 11La frase. o.r, 

ganizaci6n dinámica enfatiza el hecho de que la personalidad está en -

contínuo cambio y desarrollo, aunqU:e al mismo tiempo exista .. una <?rgan!_ 

zaci6n sis~emática que. reúne y comparte varios. ·componentes de la pe:r-s!? 

·nalidad." ttLos sistemas·psicofísicos _están constituídos por el .conjun-

to de hábi t~s, acti,tu.dea, estados emocionales., sen~imientos, moti vaci~ 

· ·n~s, ·q':le: son cÍe í~doie psi~ol6gica pero c:iue tienen una base. biológica-



que comprende aspectos neurof:i.siológicos, endocrinológicos, etc., 

que son el resultado de los aprendizajes y experiencias del sujeto. 

b) El concepto de personalidad se relaciona con la organización -­

global de la adaptación del individuo en cualquier circunstancia. 

Es una especie de corte o sección transversal de las necesidades o 

impulsos, de las reacciones emocionales y de las respuestas en cada -

tipo de situación en la vida, que integran una norma de conducta org~ 

nizada, qu~ es característica de la persona. 

La personalidad también representa la estabilidad de ciertos rangos 

de la actividad durante los cambios y modificadores de la adaptación. 

Aunque algunas respuestas cambien, las normas generales mantienen su 

identidad y aparecen ante los demás como rasgos distintivos de la pe! 

sonalidad. 

En rcsúmen la personalidad es lo que caracteriza a cada persona c~ 

mo la manifestación de la unidad biopsicosocial: es una conjunción de 

lo biológico con lo psicológico a la que incorporan las influencias 

del medio ambiente sobre el sujeto. Esto implica la integración de 

una Unidad completa que se encuentra articulada al mundo en que par~ 

ticipa el individUOe 

Elementos que integran la personalidad: 

Los lernen~os que integran la personalidad son el biológico~ el ps! 

c~lógico y' el social. Dichos elementos actuan como un todo integra­

do y hacen que el individuo se manifieste como una unidad biopsicoso­

cial. 

En la intelige~cia de estos elementos concurren tanto la herencia 

como el ambiente. 



La herenci-a es un .factor deí'initivo en ln determinación de muchos 

de los aspectos rísicos, como peso y la estatura, que se manifiestan -

dentro de las características del elemento biológico de la personali--

dad así como el sistema glandular y la estatura orgánica que determin~ 

rán las posibilidades de la actividad mental. 

El ambiente a determinar el grado en que se han de desarrollar -

nuestras potencialidades y características personales al adquirir del 

mismo diversas in.fluencias producidas por factores físicos y sociales. 

El sistema de la personalidad es, pues un producto complejo de -

dotación biológica y modelación cultural tendiente a una evolución y -

desarrollo. 

Diferencias Individuales: 

Desde el punto de vista biopsicosocial, las diferencias indivi-

duales son las variantes respecto a ciertas características .o conjunto 

de rasgos biológicos, psicológicos y.sociales, las que determinan que 

c3da .ser humano .:;ea -:~irerente entre los miembros de un grupo e incluso 

en el mismo individuo en etapas específicas de su desarrollo .. 

Cabe mencionar algunos 1actores que determinan las diferencias 

individuales, tomando en cuenta que la integración social, tiene como 

base el organismo biológico y el contorno psicológico el cual se haya 

vinculado el yo, así como el medio ambiente en que actúa en una cons-

tante y recíproca interacción. 

Factor 

Bio16gic~s 

Características 
Estatura 
Pigmentación 
Complexión 
Estructura 
Capacidad toráxica 
Glándulas 
Sistema nervioso 



Psicológicos 

J 
Inteligencia 
Capacidad 
Habilidad 
Memoria 
Juicio 
Confianza 
Tenacidad 

1 
Agresividad 
Imaginación 

l Ingenio 
Responsabilidad 

J 
Cultura 
Economía 
Nacionalidad 
Educación 
Idioma 

"l Religión 
1 Tradiciones 

l Hábitos 
Estatus 

Soc1ales 

Mecanismos de defensa: 

Aunque el individuo noce para triuni~ar, no ~s menos cierto q':le 

nace indefenso y dependiente por completo del medio ambiente-

Kaven Horney decía uLa promoción de una personalidad f'alsa es 

siempre posible a ex:pensas de la personalidad rer.il; esta última es -

tratada con desdén o, a lo más, como una pariente pobre". 

Es decir, en Ruta 100 es muy común que sus trabajadores tomen 

actitudes· o papeles que no le corresponden y que no van acordes con -

su personalidad. 

En una ocasión tuve la oportunidad de observar la actitud que 

tomaban unos mecánicos del módulo 31, en la cual trataban de ocultar. ·-·· 

s~ ,ignorancia y capacidad en algunos aspectos laborales que les invo-

. lucraba directamente, resulta que cuando estaba~ arreglando una máqu_!. 

na.no sabíancdarle el uso adecuado a la herramienta con las cuales e~ 

taban desarmando y armando el motor, para esto el je~e de herramienta 



les hizo notBr su error y estas personas le empezaron a sacar una se­

rie de anegdotas que según una de ellos era un especialista en el ar­

mado y desarme de los motores en otras empresas de mayor importancia 

que donde estaban, así que hizo casa omizo de ln ~bservación hecha y 

siguió trabajando como si nada hubiern pns~do. 

En consecuencia esta actitud ó comportamiento tomado por esta ~­

persona da la scnm.lción de ser un perdedor cien por ciento, ya que -­

cuando un individuo es perdedor, no usa su inteligencia adecuadamente¡ 

hace mal uso de ello. cuando racionaliza o cuando intelectualiza; en el 

primer caso, ofrece disculpas para hacer· que sus actof:i sean admisibles~ 

en el segundo~ intenta engañar a los demás con su verbosidad. En cons~ 

cuencia muchas de sus posibilidades permanecen lntent.es, irrealizndas 

e ignora.das. 

Los mecanismos de defensa seleccionados sen~ 

a.) Regi-esión; b) Proyección; e) Negn.ción; d) Compensación; e} Rnciona­

lizaci6n: f) Idcntii'icaci6n: g) fijnci6n. 

Rasgos dif'ercnciales del personal de Ruta 100 

En primera. instnncia se puede decir que los ~.rabajadcres de este 

organismo difieren unos de otros ye que podemos identif'icarlas por me­

dio de las teoI"ína gt!:rancinles, y es que existen entre ellas personas 

qua entran tanto en la teor.ín. X, Y, z.. Es decir hay gent~ que no le -

gusta trabajar y si lo hace es por la retribución económica y "no p~r -

la satisfacción de realizar bien Una. actividad "en la cual ellos son -­

responsables directos. 



En una ocasión platicando con un analista de inventarios del o~ 

ganismo 1 me comentaba que en el módulo 34 hay un Kardista, el cual es 

una persona totalente irresponsable, ya que no cumple con sus obliga­

cíones estipuladns y en este caso viola los artículos anotados en las 

condiciones laborales en el capítulo que habla de la intensidad y ca­

lidad del trabajo; sucede que esta persona va atrazada en la documen­

tación de la cual es su responsabilidad elaborar y ese atrezo ascien­

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

a la empresa en todos los aspectos. 

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

el cual va al día en su trabajo, además de ser capaz en el mismo y te 

ner una iniciativa propia, ya que dírecta o indirectamente contribuye 

a lóS objetivos de la empresa; se pone a esta persona como todo lo 

contrario al anterior~ porque esta concientc de sus obligaciones y 

responSabilidades, por ejemplo en l;;.\s vacaciones gozadas por este Ka,!: 

dista el módulo sufrió un atrazo en el vaciado de sus notas a su Kar-. 

dex·aproximadarnente de un mes, al regresar esta persona de vacaciones 

sólo le ba.s.-tó una semana para ponerse al corriente; eso es productiv!_ 

dad. 

Otro buen ejemplo que podemos poner es lo que sucede en el Mó...:.. 

duio de Auxilio mec"á.niCo, donde el personal de base del almacén son 

personas las cuales no necesitan de una orden específica.de sus sup~ 

riores para poder cumplir con su obligación y más> es decir es gente 

CI:U,e le,gusta scn~iree importante. que se le informe y que se le reco-

,noscan sus mérito~. además de que existe una característica escencial 

'de la productividad que son la confianza y la intimidad. 



Otro rasgo importante que res.al ta dentro de los trabajadores del 

organismo es el conlormisrno, ya que muchos se ajustan a la influencia 

ejercida por los demás. 

Por lo regular la inr1uencia social a la que se ejercen los tr~ 

bajadores son a la sumisión ya que normalmente lo hacen por los bene­

ficios obtenidos. Esta sumisión por lo regular se le es a su sindic~ 

to, además de que se identifican demasiado con esa influencia y la i~ 

ternalizan. 

La personalidad de las personas también varía en las influencias 

culturales y del medio a la que son ejercidos, se dice que influencias 

culturales porque todos los trabajadores tanto mecánicos, operadores, -

etc., se identifican en sus actitudes, y valores ya que se puede decir 

que surgen de un mismo nivel; influencias del medio p?rque se encuen-­

tran en un lugar donde el ambiente que se respira a pesar de ser un P2 

.co vicioso es el mismo entre todos. 

Un aspecto bien elocuente es en la elección de sus delegados si~ 

dicales de todos y cada uno de los módulos, por lo regular eligen a la 

persona que mas les agrada, que hable más y que sea una persona .decid~ 

da, se puede decir que muy superficialmente aplican la técnica de la -

estructura sociométrica. 

Muchas personas además utilizan 6 aplican indirectamente el aná­

lisis transaccional; por lo regular las que más se dan son las cruza-­

das, ya que siempre dice cosas que llevan otra intensión que perjudi-­

can a terceras personas; es por lo regul~r lo que hacen en los.móduloS 

los delegados sindicales para destituir a los J~fes de almacén·6 de o~ 

partamentO. 



Otro papel .Que juegan en los módulos es el de anulisis de guiones 

ya que todos juegan un papel como los mejores actores. es decir que la 

personalidad que denotan es de gente voluble, porque es gente que sabe 

trabajar como los mejores, pero eso sucede cuando quieren, porque 

cuando no se tardan hasta dos días para sacar una ~nidad la cual la --· 

puede~ sacar en medio día. 

En una ocasión le pregunté a un Jere de oficina del módulo 35 de 

la personalidad.de los trabajadores del módulo, a lo que me contestó~-

11La personá.lidad a la que ha sido sujeta esta gente es de prepotencia, 

y esto se debe a que su sindicato los solapa demasiado, además de que 

ellos tienen delirio de in.ferioridad" 

Y· así podríamos citar muchos más ejemplos de ln personalidad -­

que adoptan las personas trabajadoras de Ruta 100. 

3.- M O T I V A C I O N 

Así como un motor necesita de energía para moverse. el ser hum~ 

no necesita de motivos para actuar. 

Motivación es el proceso que provoca cierto comportamiento, ma!!_ 

tiene la actividad o la modifica. 

Los propósitos de la motivación consisten en despertar e1 inte­

rés, estimular ~l deseo de aprender y dirigir loS esfuerzos para al~~ 

canZ0.r metas de:finidad. 

La motivación es una condición interna que mezcla impulsos,pro­

pósi tos, necesidades e intereses que mueven al individuo a actu~r~ 



Elementos de la motivación: 

Toda acción del hombre es producto de estímulos ext~rnos y de 

condiciones bio-psico-socla.les; un estímulo puede provocnr diferen­

tes reacciones en dilcrentcs personas e incluco en la misma. persona 

dependiendo de las condiciones bio-psico-sociales en lo.s que ésta se 

encuentra. 

Las acciones o comport:ur.licntos que los personas desarrollan -­

tienen como base una necesidad. o interés que las motiva a actuar con 

la finalidad de lograr un objetivo premeditado. 

Quien dice interés, dice necesidad. Todo interés es síntoma -

de una necesidad. Luego los estímulos de motivación deben mantener -

relación con los intereses. 

Los intereses del hombre son dinámicos. ya que las necesidades 

del individuo varían de acuerdo con la fase de evolución biopsiquica, 

condi e iones socj ocul tur~1les, sa lurl. y r:.:¡¡sgos de 1;1 p(~r-sonr::tl ida d. 

La necesidad origina un estado de tensión debido u que se rom­

pe el equilibrio orgánico del in'iividuo. 

La motivación puede provocar los siguientes pasos: 

a) Se crea una situación de necesidad (motivación), estableciendose 

simultáneamente una tensión. 

b) Se vislumbra un objetivo capaz de s~ti~;facer esa necesidad. 

e) Se inicia un esfuerzo o la acción para solucionar la dificultad, 

de una manera desordenada y ordenada. 

d} Dada la solución, o satisfecha ln necesidad, disminuye la tensión 

y el individuo retiene la dirección o forma de comportamiento, pa­

ra actuar de una manera más o menos sifnilar en situaciones pareci 

das. 



Existe un ractor que nos pucd~ ayudar a que la motivación no de­

caiga, este es la incentivación. 

La incentivación es el hecho de intentar un reruerzo de la moti­

vació. El incentivo eG exterior, es el recurso al cual s.e recurre p~ 

ra que el individuo persista en sus esfuerzos, en el sentido de alcan­

zar un objetivo o de satisracer una necesidad. 

El. individuo actúa movido por necesidades, por sentir necesidad, 

lo que pasa a constituirse en intcréc por alguna cosa o por alcanzar -

aigún objetivo; el incentivo es la posibilidad dislumbrada de satisfa~ 

ción de la necesidad y del interés. 

_Por ejempJ.o todos los trabajadores de Hu to 1-00 es tan moti vados -

por la estabilidad en el trabajo por el desarrollo personal que llegan 

a tener y sobre todo por el sueldo que se perslbe que es muy bueno a -

. todoS l"os niveles; de una manera u otra esto puede servir como incentl_ 

vo para salir adelante en los objetivos ó prei:::encioncs que cada uno·de 

.ellos se f"ije. 

En los trabajadores de ba3e un incentivo y motivación verdadera­

mente objetiva y diCho por ellos es el apoyo que les tiene su sindica­

to, ya que según ellos gracias a él tienen todo lo que desean. 

TIPOS DE MOTIVACION. 

EXisten dos modalidades dentro de la motivación: 

¡;....; Positiva~ La cual ·puede ser intrínseca o extrínseca: Motivación -­

positiva intrínseca, es aquella en la que el sujeto desarrolia_una 

acci6n motivado por ei interés que esa acción en sí de·brindar. 

Por ejemplo la satisfacción e interés de los mecánicos de los m2 

dulas ó de los operadores de patio al desempeñar su trabajo. 



Motivación positiva extrínseca es aquella en la Que el sujct.o d~ 

Sarrolla una acción motivado por e1 interés que va a lograr al desarr~ 

llar esa determinada acción. 

En este caso la acción en sí no es el interés, sino solo el me-

dio·para log~ar el objetivo propuesto. 

El ejemplo más claro es el del ingreso económico que van a obt~ 

ner, esto se ve en el tiempo extra que acumulan, independientemente -

qye se aproveche o no ese tiempo que les otorga la empresa al trabaj~ 

dor de base. 

2.- Negativa: Puede Ber física ó Psicológica; 

Motivac1ón n~gativa de tipo tísico: Se Presenta cuando una 

persona su~re privaciones de órdcn fisiológico o social de nlto.valor 

para él si no desempeña unn determinada acción • 

. Un ejemplo muy bueno es c.l siguiente; el Jere de Almacén del m.2_ 

dui'o 41 ·me comentó _que el sindicato !'ué a exigirle· refacciones, -10 

cuai. no podía conseguir porque no había recursos entonces el del~gado 

"s.indical le empezó a gri ter y a am?nazarlo que en caso de no surtir-­

les lo que ellos le pedía le iban a pedir su baja del módulo. 

M6tivaci6ri negativa de tipo ps~colóei ca: Se ref'ier~ al hech6 -

de .obligar a una persona ·a deseffipeñar. una-actividad pcr medio de.ch~.!! 

taje.psicológico. 

·Fué lo que sucedió en el módulo 8, donde a.los almaceñistas.del 

·m6dulo se le~· ·1n.terrogó en el sindicato pai:-a saber que movimient9s h~ 

bia · dentro ·del almácén·, a lo cual ellos les P~eguntaron que cual _era 

l~ fin~lidad y se_·les dijo que era para beneficio propi·o y de .lOs ~e.:­

más para poder salir adelante con su tf".abajo .- ademas . qu~, quedarían --·­

bien con el sindicato. 



CLl\SIFICllCION DE LAS NECESlUADES 

Como vimos anteriormente las acciones de los individuos par~en 

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 más conocida sobre necesidad;s, es la que nos 

dá Abraham Maslow~ 

Para Maslow la necesidad es el estado de un individuo que sufre 

carencia de algo que él considera como indispensable. 

La aspiración es un objeto hacia el cual tiende un individuo en 

aras de su superación, por lo que en las necesidades existe un elemerr 

to de preocupación~ 

1.- Un individuo debajo de un determinado umbral de nivel vida, 

está en estado de preocupación y su único fin es satisfacer esas nec!:_.. 

sidades que él percibe como vitales. 

Estas necesidades cuando son fundamentales, son conocidas con el 

nombre de fisiológicas y estan originadas en la estructura del orga-­

nismo y su_mantenimiento: beber, comer, respirar, reproducirse,proteje~ 

se de estímulos desagradables para el cuerpo, etc. 11 

En una ocasi6n le pregunté a unos mecánicos del módulo 12 que cual 

era la·necesidad más grande para desempeñar su trabajo, a lo que el me 

c0r:itest6 que influían· muchas cosas pero la principal era que si-no ·tra­

bajaban no comína y que para ellos así como para muchas otras personas 

esa es una de sus necesidades primarias. 

Un-individuo con necesidades fisiológicas por resolver no puede 

·ver más allá de ellas; además que la satisfacción de este tipo de nec~· 

sida"des es importante para mantener el cuerpo en un esta.do de equili-­

brio. 



2.- Al traspasar las necesidades fisiológicas, el individuo perci 

be otro.tipo de necesidades que aunque son menos apremiantes, exigen ser 

sat_isf'echas y se consideran como fundamentales; sin emba_rgo, en este se­

gund~ nivel de necesidades existe un elemento que no se encuentra en las 

anteriores: El de la, elección. 

Este segundo nivel de necesidades es denominado por Maslow com-o n!:_ 

cesidades·de seguridad, las cuales se vuelven predominantes una vez que­

se han satisfecho las necesidades fisiológicas. 

En las entrevistas realizadas a los .trabajadores de.Ruta 100, la 

necesidad de seguridad que realmen·te se debe de tomar muy en cuenta y .....;. 

que además hacen lo posible por satisfacerla es la de la estabilidad en 

e1 trabajo,· es decir todo el personal de base se rige a las políticas -

que se establescan en el sindicato por medio de las condiciones establ~ 

cidas y vigentes, así también el personal de confianza se rige por las -

condiciones establecidas por suo superiores aunque no sean satisfacto--­

rias ·a nivel ~rganismo. Es decir es primordial y necesario tener la su-· 

ficiente seguridad de empleo para así percibir un sueldo o salario~ 

3.- Una vez satisfechas de un modo aceptable las necesidades fisi2 

lógicas y de .seguridad, la afiliación 6 aceptación su~gir_á como ·la neces!._-­

dad domtnante en la estructura deseñada por Maslow • 

. Siendo el hombre un ser social, tiene necesidades de pertei-lecer y - -

de Ser aceptado por diversos grupos.. Cuando ias necesidades de a.filia-­

ci6n se vuelven dominantes, una persona se esforzará por t~ner rel~cioné~ 

significativas· ca~ los demás. 

El hombre necesita sentirse miembro de un grupo aceptado po~ sus.-­

comp~ñeros, necesita dar y recibir amistad y amor. es decir el hombre nec~. 

sita afiliaCión·al contacto con sus semejantes. 



4~- La mayoría de la gente necesita tener una alta valoración de 

sí mismo que esté firmemente basado en la realidad. en el reconocimie~ 

to y en el respeto de los dem6s. La satisfacción de estas necesidades 

de estLma producen sentimientos de confianza en si mismos, prestigio y 

control~ 

Cuando una persona tiene con~ianza en si mismo, comienza a sen-­

tir que tiene alguna influencia sobre su medio, sin embargo, haY oca-­

sienes en las que las perso~as son incapaces de satisfacer su necesi-­

dad de estima po~ medio de un comportamiento positivo. 

Cuando la neces~dad de autoestima es dominante, un individuo pu~ 

de recurrir a. su comportamiento maduro y constructivo o a un comporta­

miento inmaduro y destructivo para satisfacer su deseo de atención. 

El reconocimiento, como vemos, no se obtiene siempre po~ medio -

de un comportamiento maduro y adaptable, a v'eces se logra con acci6nes 

irresponsables y destructivas. De hecho a1guno$ de nuestros actuales 

problemas sociales 9osibl~mente tengan sus raíces en la rrustraci6n de 

las necesidades de estima. 

En una ocasión un ana1ista de inventarios me coment6 que por lo 

reguiál, varios jefes de abastecimientos 6 de almacén no se tienen-una 

autoestima, Ya que ellos como je~es y pe~sonas ·que toman la d~siciqn 

de.finitiva se dejan influir· demasiado por la presión a la que. son:·.sU­

jetos por medio del sindicato de Ruta 100, y que ,inclusive hay aigu.,.-;. 

nos que han tenido que renunciar o destituir por no tenersé confianza 

en s! mismos. Luego deciun que no estaban a gusto en su trabajo p~r ·­

que faltaba desarrollo dentro de la empresa. 

En estó ellos tenia.u la culpa ya que no hacían algo para obtener 

un ca~bio, y desempeñar sus runciones como ies hán establecido. 



"Además me comentó con gran amargura la acción a la que rué sujeto 

el Gerente del módulo uno, al que le hicieron unaba)la todo el sindica­

to para sacarlo del módulo, el analista critica mucho al Gerente porque 

no se di6 a valer desde un principio, es decir no se tenía estimación 

alguna para su persona, y 1nucho menos dignidad. 

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

facerse convenientemente, las necesidades de autorrealización se vuel 

ven más apremiantes. 

La. autorrealización consiste en la necesidad de deSarrollar al 

máximo el potencial propio, cua1quiera que éste sea. 

La autorrealiz.aci6n es, pues, el deseo de convertirse en lo qüe 

uno es capaz de llegar a ser dé la mejor manera posible. 

Las personas buscan la satisfacción de esta necesidad de dife­

rentes maneras, así como las necesidades de autorrealización pueden 

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

La autorrealización que se puede dar dentro del organismo es 

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

aquel que se le reconoce su labor dentro de la empresa. 

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

parte de la gente comen~aba que una motivación muy grande que ellos 

tendrían seria que se les reconociera su trabajo independientemente 

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

hay poca atención en este aspecto. 

Mencionaba que para poder sentirse autorrealizado riecesitan ser 

capacitados, a modo de desempeñar mejor su trabajo, pero en este puE 

to la empresa es una de las que s~ preocupB de que su personal se~ d~_ 

bidamente capacitado. 



Decíamos que la autorrealización venían en algunos casos con -

ascensos; en una ocasión un almacenista de gran experiencia me corne!l 

tó que quería hacer exámen para Jefe de almacén a modo de superación 

personal, esto implicaba pasar de base a confianza, a lo cual el si~ 

dicato lo amenazó si persibia· en su aían de cambiarse de puesto y ya 

que el departamento de escalafón no lo había aprobado. 

En estos momentos este almacenista no tiene deseos de supe·ra-­

ción mientras trabaje dentr'o de organismo, esto implica bajo rendi-­

miento y eficacia. 

4.- e o M u N I e A e I o N 

Concepto: 

La palabr~ comunicar viene del latín 11 comunicarse 11
, que sign!, 

fica: 11 poner en común". La comunicación es la transmisión.de ideas 

y sentimientos entre dos o más personas. 

Por medio de la comunicación se comparten experiencias, se e~ 

tablecen. relaciones, se modifican conductas, etc. 

Comunicar no es solo emitir mensajes, es sobre todo, el acto 

de provocar respuesta. 

La comunicación es el proceso de conducir informació~ y com­

prensión de una persona ·a otra. 

Para David Berlo 11La comunicación es el ·proceso_ de- transmitir 

un mensaje de un emisor a un transmisor y viceversa. 

Para que exist"a: la comunicación es preciso q~e sea en dos s·e!! 

tidos, una persona que envía un mensaje y otra persona que al reci­

birlo da·una resp"ues~a. 



El propósito fundnmental de la comunicación es lograr el co­

nocimiento y la compre11!-.icín del homb~e por ül hombre. 

Norbcrt Wienar considera n la comunicación "como el elemento 

pri.mordial en el esfuerzo del hombre para el control de sí mismo y 

de su medio ambiente" 

NIVELES DE COMUNICACION 

Podemos dividir u la comunicución en :formal e informal. 

La comunic~ci6n rormal tiene lugar entre el personal de a~ue~ 

do a las líneas establecidas de autoridad o sobre la base de rela­

ciones de procedimientos establecidos. 

La comunicación f"ormal puede fluir: 

Hacia abajo.- Cuando parte de un jefe a un subordinado y puede ser 

por medio de ofíciost circulares, personal, etc. 

Hacia arriba.- Es la que provien~ dt:? los subordinados a los jefes 

con la finalidad de expresar sus ideas, actitudes y sentimientos 

por medio de escritos o de manera personal. 

Colateral horizontal.- Es la que se produce en los distintos pue~ 

tos de un mismo nivel proporcionando conocimientos a travez de es­

critos o de manera personal. 

Comunicación en masa.- Es la que se utiliza cuenda se quiere ·co--_­

municar algo a un gran número de empleados directaménte para este 

tipo de comunicación suele utilizarse los memorundu!!!f las circula-

. res. 

La comunicación informal es la que se desarrolla a partir de 

relaciones interpersonales en las que los participantes encuentran 

armonía y satisfacción, esta comunicación es independiente a la a~ 

toridad y a las relaciones de trabajo, se desarrolla en forma es­

pontánea y se puede intensificar hacia algunos miembros del grupo 



y/o cesar totalmente con otros. 

Tipos de comunicocion; 

Los tipos de comunicación mas comúnmente utilizados para -­

transmitir ideas, informaciones, scntimien~os, etc •• son el oral 

y el escrito. 

Comunicación or3l.- Este tipo de comunicación es posible-­

mente- la más utilizada, probablemente del:iido a la rapidéz para ·e­

fec_~uarla; dentro de este tipo de comunicación podemos. considerar 

varias modalidades: 

a) De persona a persona: La comunicación efectiva de persona a -

persona dependerá de la presición y de lo completo de la infOrma­

ción de quien comunica, de su habilid3d para transmitirla y .de la 

habilidad e interés del receptor para comprender, el significado_­

inten·tado en la comuniCación. 

b) Comités.- Es la reunión formal cara a cara de un grup~ de pe~ 

sonos integrado de un modo más o menos permanente que se reune -

cOn periodicidad para discutir o resolver problemas de interés c2 

mún. Proporciona la ventaja de poder deliberar y establecer jui­

cios considerando las opiniones de todos los miembros del· grupo,­

así como de coordinar e integrar las actividades de una organiza­

ción completa. 

e) COnferencia.- Es µna reunión de varias personas que escucha!\ 

la inf'ormación que otra proporciona, generalmente es una junta-·a!_s 

lada o in:frecuente convocada con el propósito de obtener y· disemi:-. 

nar inf.ormaci6n. 

Puede ser de naturaleza oral o con ayudas vis~ales como sori 

las proyecc~ones, los diagrama$, etc. 

·ci) Entrevista: Es un medio de comunicación cara a cará. y genera!. 

mente de pe.rsona a pcr8ona, eón el· propósito de intercambiar. in,fo!'._ 



mación sobre uno o varias temas. específicos con un propáE:::ito dete.!:_ 

minado, se carncterizn en que hay una persono. que entro:"'vista a o­

tra que es entrevistada. 

Comunicación escrita: Si bien la comunicación ornl es más 

rápida, está sujeta a un alto grado de distorsión; ya que la co­

municación escrita proporciona la oportunidad de recomprobar lo 

que se ha establecido en cuanlo a su claridad y presición y, en -

esta forma, facilita la máxima comprensión. 

Los medios de comunicación escritos má~ comunes y utilizados 

en la organización son los siguientes: 

a) Descripciones de trabajo y manuales de proccdimientos;-por me­

dio de este tipo de comunicación se pueden ennumerar en detalle­

los deveres-qúe se· espera que desempeñen los empleados, así como -

el equipo que· realizarán y la información necesaria para el buen 

desempeño de un puesto dctermi r.ado. 

b) El programa de sugerencias: Es una comunicación hacia arriba 

y ha sido creada para impulsar la participación de los empleados 

en los aspectos más amplios e i:nport~ntes de una orgemización. 

Grado de comunicación del Personal de Ruta 100 

El grado de comunicación que se ha dado ha sido muy pobre, 

ya que habiendo un sistema ya establecido, siendo muy rígido e in­

f'lexible la-comunicaci6n. idónea no se da libremente, es decir es U'la 

comünicación f'ormal y normalmente es escrita ya que por políticas ~ 

temas tiene que seguirse ,,,...,., rredto para ¡:oderlc dar fonmlidad a los mensajes. 

F.s por eso que cuancb un analista quiere dar una instruccién o un irensaje a:L 

jefe de a1rracén o de abastecimiento lCG hace por rredio de mEmJrándun; y así entro -



OOpa¡ ta1e1b:l6 la c:xm.nicac:iá'l oral es iren::is efectiva que la escrita y es lo que ~ 

chas veces llan3'l l:xJrocratisro. 

Eh e1 cuestiaiario aplicado al persc.nal operativo la gente decía que den­

tro de la erpresa es ilLIY necesario y escencial la CCl!lJnicaciái entre departanentos 

y ~te ccn el jef'e inrediatn, ya que así se coordinarian n-ejor las acti 

viclades y se tendría ne,yor capacidad para realiz.arl"'3 habiendo una l:oena ccmztica­

ciá'l y retraal..ine1t.aC1én. 

Eh 1.r1a ocasiá1 1X1 auxiliar actnlnistrati vo n-e corentaba que faltaba 1l1.ICha 

CCJTU'licaciá" entre él y su jefe imediato, " lo que el le carentó a su jefe que -

<XJtO auxiliar que es de él le tuviera la suficiente caú'ianza y cxmnicarle ·los - · 

problenas laboml.es extstmtes dentro de su área de trabajo y así la prcdx:tivi­

dad en el desenpeñ:> de sus labores auren taria dáncble solucién a los prcbleres que 

En determinado m:rrentn ¡::<.>edal surgir. 

El jefe de herranienta del m:SáJlo 34, roo canentaba que dentro del ~ 

no la CClflUÜ.caciái que existe no se da al cien por ciento, ya que no dan inforna­

ciái algna y . que· es escencial y necesar-ia a no Ser- que ellos sean la que la pidan 

. porq.Je .así se reQ.dere. 



_,: .-

5.- C!M'LIMIEI-OU Y FIJAClCl'I 00 CllJ1'.1'1\JCS DEL 

PEl1SCl'lAL OC RlTl'A 100 

~te a cada rródüo se le fijan varios cbjetivos los cuales deben Cl'!1.! 

plir; a su vez cada Gerencia rrodular fija objetivos y metas a las diferentes áreas 

adninistrativas las cuales ya están establecida>< y están regidas por sistara y por 

t.n procedimimto que se tiene que set,~, red:Jciencb a.sí el ingenio y creativtdad 

q..ie p.Jeda surgir por ejenplo del Jefe del Ilepart:arrento de cl>astocimientos para P9. 

der C1.11Plir esos objetivos caro por ejenp1o sacar adelante unidodes paradas .abas­

teciéndola de las reí~ necesaria... 

Está restringid:> pare:µ! el arg<Tlisro depende solarente de Dlg¡.n:>s prov<ie­

d:>res de les cuales abastecen a 10.!ta 10'.J de refaccicnes, · pero nuchas veces ro las 

timen 6 no ecn las que se solicitan .Y cnb::nces se tienen que esperar a que ese -

proveed:>r . lo µJeda abastecer de esa rofaccién, y no puede hacer novirni.entos par -

ning'.in otro lado. 

Aquí el cbjetivo escencial de prevenir e1 rrmtenimiento correctivo se l~ 

ta a ...., bajo nivel. 

tbr1raltrente los cbjetivos que se fijan en el org¡3nisro se van cuantifican­

do por nedio de netas que se van o..rrplierxb, independientemente que el objetivo -

Se 11""" a cabo o n6, y es que en una ~ descentralizad:> caro Ruta lCO, se ~ 

racteri:::a pcI'q.le to:b prograia de a1g(n proyecto ~ en' eso en solo un proyecto. 

Varios ejenplos que se han daOO sen lo que se prqyectaba en el mSd.ll.o 16 

que a cxnseo.>encia de ser un nódulo peq.lei"o y de un parq..ie vehicular alto, tenfo 

proyectado ó su cbjetivo princip..'ll. era el de carrbiarae a un lccal ruevo.d::nde es~ 

·vieran nés o:xroOCs para pocler trabajar irejor, pero resulta que por dif'ermt.es cw­

sas este coobio se quedó en proyectn, es decir un objetivo inportante que no se -

eutplió; en el misrro caso se encuentra el tród.tlo 5, el cual supuestarente se está 

coobiand::> a los lccales del que antes era el ""'3ul.o 1 y el M5dulo 22; otrO sistffia 



surgido t1Jé el de la aplícaciál en todcs los alJTocenes m:dtlnres caro central la 

cq..úvalenc:ia de folios-o5di¡ps, su objetivo principal era que todos los aurace-

nes. mnejaran uia misna identif"icaciál para las cliforentes re:facciones~ 

H>sta el m:rrento se ha1 carplido varias netos pero a:no Ruta 100 tiene -

ma aáninistraciál inflexible. es m.zy dificil que se ¡:x.ieda curplir el objetivo -

planeado. 

Reaccifu del perscnal de Ruta 100 ante los oojetivos 

En pláticas realizadas ccn el perscnal de base y ccn:fianza decían que era 

escencial que les dieran a ocnocer los oojeti voe que tuvieran planead::> aplicar el 

. ~ a nodo ele hacer· ccnciencia y darle la irrporta>Cia real a ese o esos ooj~ 

tivos, así .cerro saber o..rales sen las ventajas y clesvaitajas ele éstos núsros pera 

así poder t:atbién rredir el grado de CU!plimiento ya sea por rredio de las rretas t:?_ 

dos les objetivos q.ie se piensen establecer. 

Así la pai.-ticipacifu · de los tr-..bajadores y erpleados será. meyor y nás en -

ciente. 



6.- DESAHROLILl Y "0\1-illO lliL PEf/SCW\L DE li-100 

Ula vez que le hDn dado a o:::oocer los ob.jeti V0'5 del •.)re.pn:isro a las ~ 

nas habrá nas bases para poder así tratar de caTbior los en su fonn> de pensar, -

actuar y decidir. 

Toda per-.,c:oa sienpre tiende a tamr otra pcrsanliclad o caiducta dentro -

de su área de trabajo, distinta a Cl.L'.3t\do está con los suyos en f'anilia. 

Eh el o..iestiaiario. aplicad:> al persc:nal se le preguntaba· si creían nece­

sario un. cmbio den bu de la. organizaci&1, sobre tocb lalxlral, a lo que la rrqyo­

rla cx:ntestó que no ya que sería lnzy' dificil, porque ya esta regido por un sis~ 

rra de trabajo. 

Para que el persooal. se desarrolle 6 · caTbie para beneficio propio y de la 

enpresa éxisten varias fuentes tanto extenus caro intem~5 que bien ,:!plicadas 

pueden traer buen::lS resultacbs; y es que la gente de ~ 100, es gente resia al 

carbio, ya q..ie tiene u;a ideología pn:pia, y el arbiente en que se desenvuelve -

es el mism el que están acostuibracbs. 

M>::has vec€S les grupcs de CaTpañen:s influyen l1LtCho en el camio <:µ> -

pueda surgir dentro de ellos, ya que la 11.Jerza de 1 grupo los hace adaptarse a las 

costurbres o ideas q.¡e si€11PI'C se nueven dentro de estas áreas de trabajo. 

Eh el m:Sdulo 8 se acercaba el tie!llJO de reeleccic:nes del sindicato de se­

cretarios genera!es del nó:lulo, y le pregtn'lté a loo almacenistas del m5cillo porqué 

a ellos no los prqxnían caro candi.da.too para sect~tarlot:;. o en su Cd$(.l cofo dele-

gpcbs; a lo que tre ccntestBrcn, "Nosotros ro poc:!€rroo hacerncs a la idea de que ~ 

gµi3 vez ro "'IY"'l a elegir pare al!)Jl10 de estos cargos,· ya qu-o scm::G diferentes a 

ellos, porque noootros helTi:Js hecho ccnciencia de la necesidad de un carbio aunque 

sea radical, porq..¡e sienpre l1CG daros cuenta de loo prOOlaras que surgen por la -

o..üpa de no ráz.cnar bien las cosas; y así tratar de ~jorar nuestra enpresa, la·.:... 

cUa1 necesita. un carbio i.rrportalte a todas los nivelesº. 



O:l1 est.o nos podaros dar cuenta de la necesicbd de 1.r1 cnrrbio dentro de ¡,, 

errprcsa. la cual influirlo. deoosiad> ccn todu la gent.c para que h..'1.S~ conciencia -

de toó> lo berclicioso que sería C'Ylbior la ideología y ncti tudes de w gente t.~ 

to aár!Wstrativo coro operativa. 



CONCLUSIONES 

Através de la investig;>ción realizada ¡:ocle observar el crncepto en el que 

tic:ríen al pez-.,aial de base caro un."lS perscna.s Dojas y cerradas que nada nás -

h.3blan por hablar, porque cst.fn influencioclas ¡:x:>r otra gente n la cual beneficia 

para sus in terescs. 

Si bien el per--""""1 de base es gente c¡ue está mil orientada es caúlicti va 

y necia en algunas 6casiO'leS, tarbién es ciert.o que el perscnal de caú'ianza es 

gente apática, caúormist:a y que ro vela por su dearrollo perscnal. y eccriémico, 

es decir se ajusta a lo ya establecido por lo restringid:> de su área de trabajo. 

lha cosa que ·es digia de adnirar del perscna1 de base es que se organizan 

ya sea bien o rral para exigir sus &'>.rechos y se preocupa JXlr su desarrollo, so­

bre todo ecaúnico. 

En U1a cx:asié.n t..n Jefe de a1Iracén le a:m=ntó a su alrracen.i.sta . que solo e­

lles se sienten fuertes en gn...q:x:>, a lo Q.Je el alrracarista le ccntestó Q.Je si e­

lles no tenían la capacidad para ~zarse i¡µU; en este caso el Jefe de al­

rracén tuvo c¡ue otorgar le la razón al alnDC81ista. 

Perscnalnente no est.oy de ao.iercb al cim por ciento en lo que dice -

D:Jugl.as M::Gregor en sus teorías X y Y, ya que m erro c¡ue ha.Ya perscrial c¡ue por 

naturaleza sean negptivos y otrcs pxd.tivas po..""qUe en rruestro rredio arbiente ~ 

dos los trabajad:>res (~enta:entc que oea o no de llut:a 100, ya que puede 

caber en otro ory-pnisrro o enpresa pjblica o privada), tienen diferente culb.lra. 

e ideas a las que se dieren cuando se postularen estas teorías; l'ás bim cabria 

un p:x:o en lo qu~ es la teoría Z, ya q...ie tcdos les ~n<bres 'tienen corocte­

rísticas c¡ue se ¡:uede1 eog,1.chal· dentro de esta teoría.* 

Podríaros hacer la =ipar"""dCién entre la tecría Z, dada o postulada por -

M=Gre@:Jr, y la teoría Z, descrita por el Pro:f. Williams Ouchi: 



En términos generales McGrcgor esper:i que con su teoría po~tu­

lada el trabajador quede satisf'ccho y produsca mús, que cooperen en­

un buen grado, ademéis de ser gente responsable y no nccc~itar de qut: 

se le esté nnndando. 

El Prof .. Ouchi expone que el enfoque administra ti va de la teo­

ría Z7 sugiere que la clave de unn mayor productividad está en impl.!_. 

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 apática porque cuando quieren hacen las cosas en poco -

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 ampl_io de_!! 

tro del organismo; o también el personal de bas~ cuando su sindica­

to los solapa demasiado. 

Es decir al personal de confianza lo perjudica en cierto gra­

do las políticas de la empresu ó cuando hay gente que los manipula. 

Al personal de base el que lo perjudica definitivamente es su 

sindicato, porque esta gente confunde lo que es sindicalismo con p~ 

ternalismo, ya que cuando se le pide algo al sindicato, éstos ~eran 

como le hacen pero se l~ consiguen, a lo que ellos se siente lo 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 hacia ellos. 

Es decir ser jefe y saber mandar no es gritarles a la gente 

y portarse enérgica, eso es lo que desconcierta a la gente y en d~ 

terminado momento lastima su ego 7 a lo que·trae una respuesta neg~ 

tiva a lo que se le esté diciendo. 



Parece mentira, pero un simple.saludo ó una petjción hecha 

de una manera muy atenta inrluye demasiado en la gente para que -

ellas respondan positivamente en su trabajo y se sientan bien, -­

porque se les trato como lo que son, personas que merecen también 

un respeto. 

Muy pc..•.as son las personas las cuales se comportan de: esa -

manera, pero son las personas que se ganan a la gente, y que der! 

nitivamente es la solución, ya que a~í se aprenderá a dirigir a -. 

las personas de tal manera que puedan trnbajar juntas más eficas­

mente .. 

Por eso es que las relaciones entre empresa y sindic~ 

to son malas, porque no hoy comunicación alguna,ni interés de una 

y otra parte de ver que es lo que le perjudica ó beneficia a algu­

na de las dos partes. 

No entienden que forman entre los dos un equipo que trabajan 

con un mismo fin que es sacar adelante a una empr·esn tan importan­

te como lo es Ruta 100¡ siempre se están tirando uno al otro porque 

no tienen conciencia de lo que en realidad beneficiaría el trabajar 

con armonía. 

Definitivamente aunque se sabe que .las relaciones humanas son 

Sieffipre complejas y volubles, en Ruta 100 no podría ser la excepción 

·aunque esto_ se puede evitar 1 dando su lugar a todas y cada una. de· .::_ 

las personas, respetándose entre ellos, y dedicarse a lo que en rea­

lidad están ahí que es a trabajar y no a provocar problemas, ya se,a 

porque existan personas que no son de su agrado o porque utl.o es de 

base y otro de confianza. 



Si en realidad Ruta 100 no logra canalizar estos problemas 

definitivamente se vendrá a pique, y ninguna empresa privada va 

a querer hacerse responsable de tanta gente que está demasiado -

viciada. 

Para salir adelante habra que hacer conciencia a los altos 

tlirectivos de que se necesita un cambio obligatorio no sólo de -

imágen y relación entre los trabajad~res sino también implicaría 

desde proveedores hasta a la comunidad a la cual sirven .Y s6lc -

asi AUTOTRANSP ORTES URBANOS DE PASAJEROS RUTA 100; saldrá adela~ 

te y será en verdad una empresa grande. 



ANEXO: "A'' 

El presente cuestionario tiene como objeto recopilar unn serie de da­
tos que sirvan de base para la elaboración de la tesis profesional de· un a­
lumno de la Facul'::ad de Contaduría y Administración de la Universidad Nacio 
rial Autónoma de México, y por lo que se le agradece su atención y gentilezñ 
para su resolución. Así mismo, se hace la aclaración que los datos se tra­
tarán en ~orma confidencial, y que los resultadoS serán únicamente ~ara fi­
nes escolar.es. 

l.- Se encuentra a gusto·desempeñando su 3ctual trabajo? 

SI 

Porqué 

2.~ Que motivación encuentra al desempeñar su trabajo 

Becas 

Estabilidad en el trabajo 

Independencia en el trabajo 

Pertenecer a una gran empresa 

Sueldo 

.( Pago de tiempo extra 

Desarrollo personal 

otros 

NO 

Convivencia-. social .. 

Grati:ficación anuai 

Nivel Jerárquico · 

Posición Social 

Vacaciones 

Horario de trabajo 

Seguridad en el empleo 

3.- Hay dentro de la empresa un alto grado de comunicación entre trabajador 

y·Jefe para el mejor desempeño de sus actividades. 

SI NO 

Porqué 

4.- Dentro de la empresa existe una o varias formas por las cuales se sa­

beri de las necesidades de sus trabajadores. 

SI NO 

Porqué Porqué 



5.- Al llegar a conocer las necesidades. se hace ::,Jp_o por sat.isf.:iccrl.:1s 

SI NO 

UnicamC?nte aquellas que re present.an un beneficio tangible 

para la empresa. 

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

de su empresa; 

SI NO 

Cual. 

7.- Como cree usted que funcionaría un alto grado de participación de -
los trabaj.adores en la toma de decisiones de cualquier empresa y en· 

p~~ticu~ar en donde ellos laboran. 

a .. !""· Cree usted que sería conveniente cambiar la :forma de trabajar dentro. 

de su empresa. 

SI NO 

Porqué 

9.- En que aspectos recomendaría este cambio y com~ lo haría 

10.- En el momento dado en que un trabajador renuncia, se le entrevista 6 

platica con él para saber el motivo por el cual se debe esa renuncia 

SI NO 

Porqué ~~~~~-

11.- Se toma en cuenta la causa de la renuncia, a fin de tomar una acción 

correctiva en caso necesario. 

SI NO 

.12~- Señale, en orden de importancia, aquellos .factores más comunes que·­

originen renuncias (el No. l el más importante, etc.) 

Inconformidad· en el sueldo 

Estancamiento en e1 desarrollo personal 

Insegui-idad de conservar el empleo permanentemen_te 

Problemas con compañeros 

Disgustos con el inmediato superior 

·) Otro 



13.- Existe algún sistema de sugerencias en su emprcsn. 

SI NO 

14.- En caso de contar con él. Corno se premia al trabajador que presenta 

una sugerencia de valía. 

Con reconocimiento público Se le asciende 

Enviando una felicitación escrita Ne se le pn~mia 

Con un premio económico 

15.- Marque aquellos servicios que la empresa proporcione a los trabajadores 

Cine club Eventos cultural.es 

Despensa familinr Eventos deportivos 

Instalaciones deportivas Otros -------
Comedor 

Convenios en casas comerciales 

16.- Se siente lo bastante apoyado por su representativo sindical para -­

cualquier resolución ó problemas de cualquier índole que se relacio­

ne con su trabajo. 

) SI ) NO 

Porque Porque ______ ~ 

17.- Que ventajas personales piensa usted que tiene el estar apoyado por su 

sindicato. 

18.- Mencione algunas ventajas y desventajas que usted crea que existen en­

tre trab~jador y empresa. 

19.- En su opinión existe entre sindicato y empresa la suficiente.relación 

de confianza entre sus agremiados. 

20.- Mencione alguna opinión, ó inquietud que ·usted tenga y que la empresa 

debcrá·cte tomar en cuenta para dar la motivación adecuada para ~l.bu~n 

desempeño de los trabajadores. 
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