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INTRODUCCION

*Atreverse sjgue siendo la mejor
manera de Jograr el éxjto*

ANONIMO



Ei incremento en la excelencia competitiva dentro de la
nueva cultura empresarial otorga a nuestiro pPails una nueva
perspectiva.como una consecuencia de los eventos que se re-

gistran en e! mundo entero y especialmente en México.

En este sentido uno de lor principales, es el hecho de
que el pals esta obligado a mejorar la productividad y cal:i-
dad en sus productos por la competitividad y la apertura del
mercado internacional; en su maxima expresién con ei poesible
tratado de libre comercio con el resto de norteamérica en un

lapso no mayor a diez aaos.

Huestra propuesta tieche por ¢bjeto comprometer a gulen
;retenda incursionar en e! Ambitc del desarrollo industrial a
lograr la excelencia competitiva entendiendose como el mejora
miento de la calidad de vida y de la eficiencia del personal
a través del desarrollo de sistemas directamente relacionados
con }3 actividad humana, estos sistemas deberdn ser basados
en orientacidénes y teorias de! comportamiento de! factor hu-
mano, Y avalados por una serie de c¢onceplos que invelucran
las relaciénes industriales, todo esto conformado deniro del

marcoe juridice gue 1a ley sanciona.

Ante los cambios positivos que ha experimentado el pro-
grama de estudios dentro de 13 Facultad Hacional de 1Ingenie-

ria se presenta la problamiatica de desaparecer y fusionar



materias cuyo contenido no dejaz de ser importante para lograr

una preparacién mis completa del Ingentero Industrial.

Es asi que este trabaj)o académico pretende servir de a~-
poyo 1mportante en la fusién que surja de Jas materias Qque
tienen como prioridad el estudio de! comportamiento humano y
las relacibénes laborales, Fusidén que que priva y canceta del
temar:o importante$ puntos por cubrir de los cuales se desta-
can las teorias del comportamiento humano, las técnicas par-
ticipativas en la solucién de problemas, el trabajo del depar
tamento de relaciénes industriales en la empresa y los punteos

mas relevantes de 1a Ley Federal del Trabajo.

Estos temas son tan bastos que seria necesario replan-
tear la estructura del contenido y objetivo de la materia por
1o que sugerimos la tesis que aqui cse defiende, como una gula
que coadyuve en su formacién académica y profesional a toda
aquella persona que curse el nuevo plan de estudios y busque
con ello formar parte de la comunidad de lngenteros Industiria

les.

El presente trabajo, es producto de una modesta i1nvestl-
gacién, pero a }la vez rigurosa e 1ntensa; es el resultado de
una !aber de grupo, que serd esencial en nuestra carrera como
profesionales de la 1ngenieria como resultado inmediato de 13
experiencia vivida en su elaporacioéon. Es conveniente destacar
que hemos tomado conciencia en que el anadiisis y solucidédn g2

!a problemiatica actual al considerar a esta como la falta 4«



educacidn en todosx los niveles, es muy compleja ¢ involucra
1a oportunidad de cambio en factores que afectan directamente
el desarrollo de nuestra patria como son el econémico, poli-
tico, social, psicolégico y en muchos otros renglones donde
el factor humano es vital en la dinidmica industrial de un pa-
{s como el nuestro que se debate entre e} subdesarrollo ¥y la

llamada modernidad.

Compartimos nuestra experiencia académica y la preocupa-
c16n que surja de la comprensién de lo, que proponemos con
quien coincida con nuestra tesis; la toma de conciencia y del
reto que se presenta ante nosotros que formamos esta genera-
ci1én de fin de decada de ®=1g!0 ¥ que se inicia ante la inquie
tud propra de una juventud ambiciosa y con talento para influ
ir en las decisiones que fortalecerin e! desarrollo de nues-

tro pais, el 0nico que tenemos.

En esta @Gnica experiencia que es la vida reconocemos el
valor de la experiencia que nuestiros antecesores nos heredan
tiempo acumulado para encontrar muchas soluciones a errores
que se cometieron en el pasado que ahora son motivo de estu-
dio en la Universidad, para acortar asi la distancia entre
generaciones, en beneficio de la sociedad en su conjunto Qque
espera respuestas de guienes formamos parte de la comunidad

universitaria.



El presente documento contiene €inco capitulos:

En e! primer capitulo *Teorias del Comportamiento Hu-
mano” se exponen los principales conceptos y teorias sobre la
actitud y Ja conducta en la gque basamos e! marco teérico de
nuestra tésis, dentro de este capitulo se destacan teorias
como ta del Liderazgo, X, Y. 2. Logro filiacién ¥y poder, asi
come otras que conforman el panorama genera) del estudio del
comportamiento para lograr un mejoer entendim:ento de la rele-
vante importancia que ha tenido el mecanismo de comportamien-
to del ser humano en el logro de la excelencia competitiva

dentro de la empresa.

El segunde capitule te enfoca hacia el conocimiento de
las orientaciénes humanas en la empresa, en este renglédn es
especlaimente interesante destacar los diferentes t:i1pos de
organtzaciénes como es la Creativa de Kobayashi, Multidimen-
si1onal, Matriciral, la Direccién por Objetivos y varias mas
gque a nuestro Juilcio sen las mas importantes a copnsiderar

dentro del texto.

E! capitulo tercero toca tode lo relativo al desarrolto
de las relaciénes laborales dentro de la empresa, se i1ncluyen
los procedimientos que se deben seguir para la reclutacién,
seleccién, contratacién y capacitacién de! individuo asi como
adminisiracién de sueldos y salarios, incentivos y prestaclo-
nes ademis de seguridad e higicne, en fin todes aqueilos pun-

tos que rorpesponderfan al Departamento de Relaciénes Labora-



les deniro de una empresa Qque se orientan al bienestar de la

persona asl como al mejoramiento de su amblente de trabajo.

Para el cuarto capituio se pretende conducir al! lector
a través de la historia y en el presente dentro del! marco te-
érico Juridico de la normatividad de la Ley Federal de! Tra-
bajo, para asi, comprender de manera mis amplia el mecanismo

que servird de guia para !ar accibnes tomadas en la empresa.

Concluimos con el quinto capitulo cuyo objetivo es el de
analizar e! pape! que juegan las téecnicas participativas en
la soluc:sn de problemas con el propésito de obtener un clima
adecuado y productivo de trabajo, bagado en fa creatividad vy
en el manejo de conflictos, anlicacidénes enfocadas dentro de
la &tica profesional que nos da un marco referencial coenduc-

tual.



CAPITULO 1
EL COMPORTAMIENTO HUMANO
EN LA EMPRESA

*Toda la teoria del universo
esta infaliblemente dirigida a
n solo ser y ese eres Ta.*

AHONIMO



' EL COMPORTAMIENTO HUMANO EN LA EMPRESA

En la actualidad México e¢s un pais en preceso de desa-
rrolleo. Todos los sectores gque 1o integran participan en jos
camblos que vive como nacidn. Una de estas transformaciones
es la orientacién hacia la Calidad como parte de nuestros va-
iores: CALIDAD en el ambiente, en el desempedo escolar, labo-
ral, CALIDAD en todo lo que realizamos en nuestra vida; es
decir, CALIDAD total, la cual es el camino hicia 1la llamada

EXCELENCIA.

Al tomar en cuenta que

- México es un pais con una amplia gama de posibili-
dades de desarrollo. .

- El sector productivo es el pilar en el que sg sus-
tenta &} desarrollo.

- Para que dicho sector cumpla con su cometido, mejo-
re su competitividad y eleve la calidaa de vida de
los mexicanocs, se requjere un cambio de actitud
hacla la excelencia. -

- Para este cambio no bastan esfuerzos aislados; es
indispensable un esfuerzo global.

~ Ante la situacion actual del! pafis y de] entornho mun
dial, este cambio, es cuestién de supervivencia, ur
gente e impostergable.

=~ Por tratarse de un camblo culturai, es decir, de va
tores, creenciag, y actitudes, este &5 uh proceso a
largo plazo. T

- En este contexto se puede decir que !a CALIDAD no
tiene fronteras. La forma de lograrla si.




Esta busqueda de
EXCELENCIA debe-—

~ Aplicarse en todos los sectores.

- Comprometerse con la nacieén.

-~ Tener enfoque: ESTRATEGICO
CIENTIFICO
MULTIDISCIPLINARIO
ECLECTICO
SQCIQTECNICO

-~ Innovar.

-~ Proteger a los ecosistemas.

-~ Respetar culturas regionales, locales y
organtzacionates,

- Tener apertura internacional.

) Anora bien, dentro de las empresas, el factor humano es

¢clave para elevar la productividad de las mismas, es asi gque:

+

+

Cada persona es Gnica.
Posee caracteristicas fisicas diferentes.
Tiene capactidades y habilidades distintas.

Ho es posible distinguir a vartas personas
por medio de una tendencia estindar.

" La vida de¢ hogar de una persona no puede

separarse de su vida de trabajo.

La condicidn fisica no puede desligarse de
la condicidén emocional.

Todo comportamiento humano tien por causa
la estructura de las necesidades de la per
sona.

+ Las personas esperan que se les trate con

respeto Yy dignidad.

Se puede modificar !a manera en gque inter-
actaa el factor humano en un sistema cuin-
to mas ge conozea a las personas que lo -
forman,




La naturaleza de

las personas :

- INDIVIDUALIDAD

Un grupo carece de poder en cuanto
une o varios de los individues que
lo conforman actGa para influir en
e] comportamiento de todos sus
miembros., ’

= INTEGRIDAD

Cuando se acepta a alguna persona
en cualquier actividad o grupo, se
acepta a la persona entera, no so6-
le a un conjunto de aptitudes ¥y co
nocimientos.

= COMPORTAMIENRTO MOTIVADO

El poder de motivacién de los diry
gentes s3dlo ey efective hasta el
grado en que, desde ¢l punto de
vista del empleado, los directivos
controlen fos medios con los que
o] empleado satisface sus necesida
des.

= DIGNIDAD HUMANA'

Cada tarea, por baja gque sea, da -~
derecho a la persona que la realiza
al respeto y al reconocimiento que
corresponden a !a manera como la --
haya desempeiado.




EL FACTOR HUMANO, CLAVE
DE PRODUCTIVIDAD

- Es fuente fundamental de calidad.

~ Es fuente de {deas, no un par de
manos.

- La eficlencia y eficacia van de la
mano,

- Su desarrollio, hace crecer organi-
zaciones.

- Es ¢l camino a la excelencia,.

La calificacién de desempedo del fac
tor humano, puede cuantificarse en
determinadas actividades, pero gene-
ralmente tanto su desempeio, como la
forma de motivarlo, para que sg desa
rrolle en favor de &} y de la empre-
sa, son cualitativas; asi como se le
considera factor clave para mejorar
la productividad de la empresa, tam-
bien es el mas dificli por 1o subje-
tivo que puede Jlegar a ser, va que
cada ser humano es unico y diferente
Yy lo que es bueno para alguien puede
no serlo para otra persoena...

Las organizaciones actuales
deben estar comprometidas
- Calidad.

- Productavidad.

- Desarroilo de sus
colaboradores.




La organizacion debe

Realizar de manera permanente y sistematica
diversos estudios cuantitativos y cualitati
vos en materia de c¢alidad, productividad y
calidad de vida en e! trabajo, de acuerdo -
con las necesidades que SUuS miembros expre-
sen o con lo que sugieran las tendenclas so
cioeconémicas.

Organizar eventos educativos de diversa in-
dole, con el fip de propiciar ¢l desarrollo
Y crecimiento de sus asoclados y afiliados
para enrigquecer y estimular la cultura de
calidad.

®"La EXCELERCI

A y la CALIDAD empiezan con EDUCACICOR vy

terminan con EDUCACION®

En este capitujo se presentan las técnicas que pueden

ser empleadas, en

las personas y asi

cualquier nivel de empresa, para conocer a

poder motivartas hacia la EXCELENCIA ¢

- LA COMUNICACION

- DINAMICA DE GRUPOS

= ANALISIS TRANSACCICHAL Y VENTANA DE JOHARI
- MOTIVACION + MOTIVACION E HIGIENE

+ SEGUNDO ESFUERZO

- NECESIDADES DE MASLOW

- TEORIAS X, Y v 2

- TEORIAS DE MADUREZ E INMADUREZ

- TEORIA DE LOGRO, AFILIACION Y PODER

- PLAN SCANLOH




I.1 COMUNICACION

COMUNICACION

Contenido del —{
tema

Definicién
Proceso

Elementos basicos
Obsticulos

Tipos

Caracteristicas

DEFINICION DE COMUNICACIOR

-

Es fundamental para la vida del
sistema.

Es necesaria para coordinar . es-
fuerzos.

Es un medio de proyeccion al ex-
terior.

Permite dirigir hacla propoésitos
especificos,

Hace mas eficiente a la adminis-
tracion

Es un proceso de intercambio de
estimulos y de reacciones entre
el sistema y su medio circundap
te, asi como entre los diversos
elementos de) sistema.

PROCESO DE LA COMUNICACIOR

Canal
\ \

- Emisop ---------e--- Mensaje--~----=-=--~- Receptor---~-
i ° / 7 '
} fuente ,
l / / |

mmemmem-- ~---=-- Retroalimentacién =--===s=-=s--c-=--c==

\ \




ELEMENTOS BASICOS

+ EMISOR ——

Es el ortgen de la emisién y en
st actuacion influyen <facto-
res, tan diferentes como las ca
pacidades de codificacién ¥y co-
municacisn, las actitudes, su ni-
vel de conocimiento Yy la situa-
cién soctocultural.

+ MENSAJE -—

Algunos autores lo definen come
"el producto fisico verdadero
de] emisor en }a comunicacién y
estd formade por un c¢édigo y un
contentdo”; es informacién.

+ CANAL

€e 1a via que utiliza el mensa-
je. General!mente la fuente e~
lige e! canal que sfe wuttilizara
en el proceso.

+ RECEPTOR —

Su pape! se alterna con el de
la fuente en la decodificactién
y la effcisncia de su funcidn,
depende de codificar sus actitu
des, de acuerdo al nivel de co-
noctmientss, situacidén sociocul
i sural, vy otrag, retroalimentan-
o L . : [ de asl a !a fuente.

Cuando alguno{s) de 19
cientemente una ¢ var:

T elementos cumple def{
2
proceso de la cgzunicac

= de sus funciones, el

1én resulta a su vez -
deficiente. n ~ermin:s generales las defor-
maciones y derviaciones pueden surglr en cual
quier punto gal <iujo comuinicativo.




+ Semantica
+ Caucsas fisicas
OBSTACULOS DE LA + Causacs psicologicas
COMUNICACION + Causas fisi0ldgicas

+ Razoner adminjstrativas

TIPOS DE COMUHICACIONMN
+ Oral
+ Escrita

+ Corporal

: + Brevedad
CARACTERISTICAS DE LA
— + Precisisén
COMUNICACION ORAL
+ Sep directa

+ Claridad

+ Precistén

CARACTERISTICAS DE LA + Pureza
COMUNICACION ESCRITA_1 + Sintesis

+ Haturalidad

¢+ Certesia

. + Directa
CARACTERISTICAS DE LA

COMUNICACION CORPORAL
L._' Puede 0 no ser natural

o



I.2 DIRAMICA DE GRUFQS

DINAMICA DE GRUPOS

Contenido del
tema

DEFIRICION

+ Defipicidn y ventajas

+ Caracteristicas de los grupos

» Propledades

v

Procesos sociales

l + Evaluacisn

~ Grupe

Es la reunidn, de varias personas
que interactian y se influyen en-
tre £ con el objeto de lograr me
tas comines en donde todes los in
tegranter se reconocen como miem-
bres del mismeo.

- Dinsmica de
grupes

Se ocupd dol estudio de la conduc~
ta individual de zus miembros, en
relag:enes antre grupos, de formu-
lar lag lz2yes y Principios que ri-
gen ertas  variaciones, asi como
también re praocupa en elaborar tégc
nica: gque xumanlen la eficacia y e~
ficiencla de grupes de grupos.




VENTAJAS DEL CONOCIM!ENTO

DE LA DINAMICA DE GRUPOS

CARACTERISTICAS
DE LOS GRUPOS —

FP S S +

‘e

+ Permite conocer la naturaleza
de los grupos.

+ Las leyes de su desarrollo.
+ Sus interrelaciones.

+ Se pueden medir objetivamente
SU$ nOrmas y procesos.

+ ldentificar valores.

+ Influecia cultural y emocional
de los integrantes.

Sus integrantes interactian frecuente-
mente.

Intercomunicacién.

Aceptan 1as mismas normas.
Responsabilidad.

Se inclinan por inteéreses comines.

Que e! grupo proporcione recompensas de
algan tipo.

Participacién.

Creatividad.

Liderazgo.

Confianza.

PROPIEDADES DE LA
DINAMICA DE GRUPOS

- Antecedentes

- Comurilcacion

- Cohes1ién

- Atmosfera

- Normas

- Estructura

- Procedimlientos
-~ Metas

- Roles

La calidad de un grupo dependeri, del
nivel de desarrollo en que se encuen-
tra, pues ef impertante observar gque
este nivel es dinimico y depende de -
factores de distinta naturaleza tales
como: condicidn tocial, grado académi
¢, edades, etc..

i@




PROCESOS SOCIALES
DE La DINAMICA PE
GRUPOS

-t

Analizar el

problema

- Cautela

- lmpulsividad
Agresividad

+ Solucién de problemas

~ Conclusiones
+ Toma de decisziones colectivas
- Proyeccién del
grupo

Evasién
Conciliacién
Armonizar
Represién
-Conirontacidn

+ Maneto de conflictos

~ Ayuda eficaz
- Ayuda relativa
- Ausenclia de ayuda

- Informar como fun
ciona el grupo.

: - La rejacién con

+ Retroajimentacién los demis proce-
808,

-~ Eficacia de la es

tructura del gru-
po.

- Influir

- Dirigir

~ Poder

~ Funcién

~ Supervisién del trabagjo

~ Administracien de incen
tivos.

+ Liderazgo

it



1.3 ARAL1S1S TEANSACCIONAL

(Berne)

ANALISIS TRANSACCIONAL

Contenido del

tema

ELEMERTOS

+ Poslciones ante

+ Elementos y su definicién

la vida

(Comparindore con Freud)

Berne Freud
Padre Super yo |- Concepto ensedado de 12
vida.
- Lo gque de nido se ve y
se oye.
- Advertenc:ias, normas y
recomendaciones.
~ ES EL CODIGO MORAL
Adulto Yo - Ordena y procesa datos
acunmulados en €1 padre
Yy el nido,
- Ejecutivo de la persona
l1idad que gobilerna al
ELLO y SUPER YO.
- Principio de la realidad
(1o que existe).
- CODIGO LOGICO
Hido Ello - Concepto sentido de Jla
vida.
- Lo que ve, ove Y siente.
- Fundamento sobre el que
se edifica la personali-
dad.
- Graba acontecimientos ex
ternos.
- CODIGO INSTINTIVO
Analisis: Divide el comportamiento en unidades -

simples,

Transaccional: S5e aplica

facilmente comprensibles,

a los intercambios, que

1lama transacciones de estimulios y respuestas en

tre persohas.
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Existen cuatro posiciones radicajées posibles adoptadas con

Fespecto a uno mismo Yy con los demas son:

YO ESTQY MAL, TU ESTAS BIER

- Es la primera posicidn general ante
la vida.

- La tienen la mayoria de las perso-
nas.

- Mas bien es una decisién sentida
que una decis1én razonada.

- Es una actitud de fracasado, de es
caparse de ...

Es una concliusion basada, principal
mente en ios primeros sentimientos
12gat1VOs ACeérca de uno mismo.

L

YO ESTCOY BIEN, TU ESTAS MAL

- Esta posicién muestra una actitud
desesperada, s1n esperanza alguna.

- Es una actitud de "desgractiado”,
de no ir a ningun lado.

Las personas en esta posicién con-
sumen la mayor parte de sSu energia
si1n lograr nada con otras personas
0 con sus propias vidas.




YO ESTOY MAL, TU ESTAS MAL

- Revela desconfianza ante la vida
esta posicion.

- La mantienen personas, tratadas con
crueldad cuando eran pequeias, por
personas mayores,

- La gente asume una postura de infe-
111, de gquerer librarse de ...

Los individuos que basan sus vidas
en esta posicién usan gran parte de
sus energlas en librarse de otros
individuos.

YQ ESTOY BIEN, TU ESTAS BIEN

- Es la pogicién de ta vida escogida
con racionalidad.

- Es la decisidén del adulto.

- La adopta un individuo después de
haber tenido un gran namero de ex-
périencias positivas con otras per
sonas.

- Es la posig¢lén del triunfador, del
ganador, es la actitud de llevarse
bien con...

Es la Gnica posicién saludable ante
1a vida, aun cuando e} 1individuo gque
la adopta esperimenta algunos senti-
mientos negativos.
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1.4 VENTARA DE JOHARI

VEHTANA DE JQHAR!

Contenido del
tema

DEFINICION

+ Definicién

+ Aplicacion

- Es una representacion griafica.

- Representa los diferentes grados de conclen-
cla que de nosotros mismos tenemos en rela-
cién con los demids,

El estudio funcional y 1a meditacién de la
Ventana de Johart aplicada a cada uno de -
nosotros €s una experiencia util en el co-
nocimiento de la problemitjca individual.




AFPLICACICH DE LA
VENTAMA DE JOHAR]
Esta dividida en cuadrantes.

- Cada uno representa un grado de
conciencia.

1 1
Yo se, Yo se,
otros saben otros no saben
111 v
Yo no se, Yo no se,
otros saben otros no saben

-’ Cuadrante 1}

- Esta area de {2 personalidad estid
dispuesta a que la conozican los
demas.

- Son caracteristicas exteriores que
se adviepten facjlmente:
c¢ofor de plel), ojos, cabellos, e-
daq, estatura, etc..

- Cuadrante 11

- En esta drea de la personalidad, el
indi{viduo tiene un conocimiento de
si mismo que ocuita, conscientemen
te a los demids.

- Es up irea de inseguridad.

- A las personas les da pena que co-
nozcan sus sentimientos e impulsos
que considera antisoctiales e f{ncom
palibles cull su imagen.




- Cuadrante 111

El individuo oculta inconcientemen
te una parte de su personalidad.

Esta parte no se puede excluilr.
Es una caracteristica intirinseca.

Se manitfiesta a los demas -emocio-
nalmente.

-~ Cuadrante 1V

Esta irea de |a personalidad no es
conocida por la persona ni por los
demas .

Actualmente puede anallzarse por
las diversas técnicas psicoterapeu
tas.

En esta cuadrante destacan: la vul
nerabilidad, la necesidad de amar
y ser amado, el grado de estabili-
dad emocional.




1.5 MOTIVACICR

MOTIVACIONR

—— e
Contenido del

tema

MOTIVACICON

Defintcidén

Defintci1én

Tipos

Elementos bistcos
Técnicas

Teorias

Demécrito ensefd que ]Ja humantdad
persegufa la felicidad interior.

Eplciro, penso gue el hombre busca
el placer.

Para Nietzche, la causa principal
de la accién,es el deseo de poder.

Para algunos fildésofos el amor es
e} motor que mueve a los hombres.

Freud, vela al comportamiento como
el resultade de energias basicas

capaz de provecar, mantener y diri-
gir la conducta hacia un objgetive
especifico.

Es un proceso internc hipotéticeo
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TIPOS DE MOTIVAClOM

ELEMENTOS BASICOS
DE LA MOTIVACION

TECNICAS DE
MOT1VACION

»

- Bloldgica

- Psicologica

- Cultural

- Motivacién biolégica —
- Instintos

- Impulsos

- Incentivos

- Motivacién psicoldogica—
- Inteligencia

- Aprendizaje

- Elementos In
conscientes

- Motivacidn cultural s—
: - Valores

- Normas

I G

Recompensas incondicionales
Reforzamiento condicionade
Incidente critico
Registros observacionales

Operacionalizacién de conductas




En particular, dos técnicas de motivacidn importantes
son las de Frederick Herzberg {Teoria de Motivacién/Higiéne)
Yy !a de Vince Lombardi ( E! Segunde Esfuerzo ), gque a conti-

nuacién se mencionan:

TEOR]A DE
MOTIVACION/HIGIERE

Frederick Herz2berg
- Hecesidad de estima y autorrealiza
cién.

- Recolecta datos szobre actitudes en
el empleo.

- El1 hombre tiene dos categorias di-
terentes de necesjdades.

- Satisfaccién en el trabajo.

~ Insatisfaccién en e! trabajo.

Los factores motivantes son los
que permiten un rendimiento su-
perior y satisfaccién, mjientras
que, los factores de higléne son
los que describen el amdbiente
del hombre y evitan la insatis-
facién en e| trabajo.
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FACTORES HIGIENICOS

Preventivo y
ambienta)

"Politicas.

Administracién.
Supervisidn,
Relaciones laborales.
Condiciones laborales.

Dinero y seguridad,

Ho aumentan la preoductividad,
pero si evitan que baJe.

FACTORES MOYIVADORES

Efectos constructivos
sobre el empleo

- Sentimientos de realizacién.

- Desarrollo profesional.

- Reconocimliento por un desafio.
- Responsabllidad.

- Campo de accidn.

Si provocan aumento de producti-
vidad.
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SEGUNDO ESFUERZO

Vince Lombardi

Todo éxito implica un 25 % de preparacién
fistca y un 75 % de preparacién mental.

La firmeza mental se traduce en:

una perfecta disciplina de la voluntad;
no darse por vencide; en el estado de
inimo y es el caricter de accidn.

Tener siempre presente que ganar no es
todo, es lo unico. S&lo nos debe impor-
tar ser el nomero uno.

Un hombre debe hacerse un compromiso con
s1g0 mismo, con su religién, con su fami
lta vy con su trabajo y entregarse a el.

Al "contrario®™ io debemos querer y odiar
al mismo tiempo, Yy sb6lo aceptar la derrg
ta, si y solo si,s¢ hizeo lo mejor de uno
mismo.

La confianza es contagiosa.
Buscar el triunfo en cada instante.

La dedjcacién, el orgulio, la confianza
la ambaicién, e! sentido competitivo, el
sacrificio, la disciplina personal, el
trabajo duro, el trabajar al 1@¢ x, la
perseverancia, son el precio que se tiene
que pagar por alcanzar las metas mas va-
lederas.

Jamas hay que darse por vencido y siempre
hacer el segundo esfuerzo.

Lo importante es tenerse confianza y exi
girse a s{ mismo.

El precio del é&xito es el trabajo.

Desarrollar un orgullo de hacer bien las
cosas.

"Desarrollar un habito por vencer y ha-
cer del vencer un hibito"

Esta filosofia de vida, trasmitida por
e] sedor Lombardi a sus jugadores, hizo
de su grupo, ser considerado e} numero
uno de su tiempo.
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7.6 NECESIDADES DE MASLCW

ELEMENTOS ESPECIFICOS
DE LAS NECESIDADES DE

ABRAHAM MASLCW

- Maslow plantea que el comportamiento
de! hombre, tenderi a la satisfaccién
de sus necesidades a través del oérden
stgulente:

Piramide de neces:dades
de Masiow:

/7 \
Autorreallzacién
/
/

N
I's \
/ Estima \
/ N
[\
/ \
7/ Afi1lracaén N\
/ \
S\
/ \
/ Seguridad \
/ \
\

/ \
/ Fisiclégircas \
/ \

Ho es 1ndi:zpencable la completa satisfag
ci1énde una necesidad para que el sujeto
sienta la necesidad de cubr:ir otra nece-
si1dad o empezar a satisfacer la siguien-
te neces:dad en el orden jerirquico.
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NECESIDADES

Fisilologtcas

- Alimento, bebjda, vestido.

Son las de mayor Jerargquia ya Qque
tienden a ser mis fuertes mientras no
se satisfacen en alguna medida, sas-
tienen a la vida,

De Seguridad

- Evaitar anstedad.
- Qubrir contingenclas futuras.
~ Respeto.

Consisten en la necesidad de estar 1§
bre de! peligro fisico y la privacién
de las necesidades fisiolégicas funda
mentales.

De Pertenencia (Afiliacién)

- Capacidad de amar y de recibir,

- Recesjidad dominante de la estructura
- Pertenecer a un grupo.

~ Ser aceptado por el grupo.

Si1endo el hombre un ser sccial, tie
ne necesidad de pertenecer y de ser a
ceptado por diversos grupos.

De Estima

- Sentirse apreciado.
- Destacar y tenepr prestigio,
- Estatus.

Al satisfacer la estima e! hombre alj
menta su autoimagen, obteniendo segu-
ridad y control en si mismo.

Autorrealizacién

- Manifestar i{deas.
- Trascender.
- Perpetuar.

Es la necesidad de desarrollar al! ma-
x1mo el potencial de uno mismo, toma
un primer lugar en las necesidades
de! 1ndividuo; es convertirse en agque
110 que se sabe capaz de llegar a ser
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1.T TEQRIAS X, Y, Z.

TECRIA X

Mc Gregor|-

Es e! punio de visia tradicional sobre la direc-
cién y el controt.

Plantea una poricidn de desconfianza del adbinis-
trador con respectse al! desarroliio del trabajador.

Supuestos

+ A las personas no les gusta trabajar.

+ La gente trabaja sélo por dinero,

+ La gente es irresponsable y carece de
inictativa.

Politicas

+ Hay que dar a la gente tareas simples vy
repetitivas,

+ Hay gque vigilar y controlar a ja gente,

+ Hay que establecer reglas y sistemas ru-
tinarios.

+ No nhay que utilizar e} poder, la corte-
ria es mejor.

Expectativas

+ Al controlar a la gente, se alcanzan los
estandares f1jados,
« E] Jefe serd el centiro de decisibn.

Se .le conoce como paternalista, Su pringcipio es
que los trabajadores no son malos, sdle un poco
inmaduros e irresponsables, por lo que es nmnece-
kario protegerlos. Se desarrolla por la creen-
¢ia de que tas personas son motivadas por dine-
re, prestaciones y amenazas de castigoe,
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TEQRIA Y

TEQORIA Y

Mc Gregor

Supuestos

+ La gente quiere sentirse importante.
+ Ser snformada.

+ Pertenecer 4 grupos.

+ Que se le reconozcan méritos.

- Politicas

-

Ensalzar por un trabajo bien hecho.
Informar a los subordinados.

Lograr que la gente se sienta importan-
te.

Vender las ideas.

E{ Jeie debe explicar e! porque de J]as
ordenes.

.+

+ 4

Expectativas

+ Un trabajador satisfecho proeductri mas.

+ Los subordinados cooperaran de buen a-
grado.

+« Los elementos tendrian una resistencia
menor a la auteridad.

Se le conoce como relaciones humanas ¥y el en-
fogue paternafista 1ncluye aspectos sociales
para obtener una mayor productividad se precisa
de satisfacer las necesidades de los empleados
y motivarlos para que realicen el trabajo como
algo vaiioso.
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TEOQRIA 2

Quchy

Es la Integracién de los i1ntereses 1individuales
con lox objetivos de la organtzacién, se busca el
desarroilo de ambos,

Supuestos

+ La gente tiene 1iniciatliva y €s responsa-
ble.

+ Es participativa y tiene autodirecciédn.

+ Posee mas habilidades de las que emplea
en su trabajo.

Politicas

+ Crear un ambilente propicio para que to-
dos contribuyan a la organizacidn.

+ Los subalternos deben participar en las
decisiones.

+ El Jjefe delegara decisiones a sus cola-
boradores.

Expectativas

-

+ La calidad de las decisiones y las ac~
tuaciones mejoraran por las aportacion-
es de los subordinados,

+ La satisfaccién se incrementara como rg
sultante de su propla contribucidn,

Tiene relacién directa con )os recursos humanog y
por medio de las participaciones de los empleados
en la toma de decisiones import antes, la organi-
Zac1én se beneficia con una mayor produccidén y el
resultado es la satisfaccién de los trabajadores.
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1.8

TEORIA DE
INMADUREZ -MADUREZ

Chris Argyris

TEORIA DE 1HMADUREZ-HMADUREZ

- Afirma que las organizaciones deben al-

canzar metas colectivamente.

- Se basa en el concepto de adminjistracién
ctentifica.

- Puede timitar la c¢reatividad y 1la
ciativa de los trabajadores.

ini-

- Deben ocurrir cambios en la personalidad
para encontrar la madurez,

Propone que la administracién debe pro-
Piciar un ciima de trabajo gque permita
desarroliarse y madurar a los trabajado-
res como individuos, miembros del grupo,
con el fin de satisfacer sus necesidades
personales,

Ambiente Motivador

1
\l/ N/
COMO HI&O COMO ADULTO
INMADUREZ |- Pasividad HMADUREZ |- Actividad
- Dependencia - Independencia
- Poco comportamiento - Capacidad para
comportarse
- Intereses erraticos - Intereses profun
dos
- Perspectiva temporal - Perspectiva lar-
83
- Posicidh subordinada ~ Posicién de i--
gualdad o supe-~
rior
Falta de conclencia del conciencia vy
Yo control del YO
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1.9 TEORJA DE LOGRO, FILIACIOR Y FODER

TEORIA DE LOGRO
FILIACION Y PODER

Mc Clelland

Mc
tiene

Clelland sostiene que una persona
las siguientes aspiraciones:

¢+ Logro: se refiere a conseguir o alcanzar
lo que se intenta o lo que se desea; lle
gar al colmo o a la perfeccaién.

+ Filiacién: esto se reflere al deseo de
asociarse a un grupo de personas que for
man una corporacién o sociedad.

+ Poder: ef en cuanto a gue exlste la ten-
dencia a buscar el domtnio, el imperio,
facultad y jurisdiccié4n para mandar eje-
cutar una cosa.

+ Los sentimlentos humanos PpProvienen de la
accién reciproca de 4 fuerzas principa-

fes:

Amor y Odio.- Imputlso constructive
y el otro destructivo.

Conciencia.- Es adquirida y se for
por preceptos adquiridos que rigen
nuestra conducta.

Instinto de Dominio.- Todos desea-
mos sentirnos duefos de nosotros
mismos.

Para dominar hay que seguir cre-
ciendo psicologicamente,.

Medtio Ambiente.- Hombres Qque 1o
rodean, siltuaciones que prevalecen
alrededor.
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1.16 PLAN SCANLON

PLAN SCANLON

Joseph Scalon

La administracién por integracidon puede
adoptar muchas formas. Una de las mas
corrientes es el Llamado Plan Scanlon,

Tiene sus origenes en e! interés de Ja
cooperacién entre sindicatos y empresas
que se tradujo en una estrategia de co-
laboracién que Jogra resultados, tanto
en aspectos humanos como en los econémi-
c0s en muchas empresas,

Es una filosofia administrativa empresa-
rial basada en principios teéricos afin-
es a ia teoria "Y" (ver pag. 26), con la
diferencia de que se aplica a toda !a
organizacién como empresa.

Produce cambios profundos en las rela-
clones, actitudes y pricticas de la orga
nizacién, basandose en ¢! esfuerzo huma-
no organizado.

El plan consta de 2 caracteristicas prin
cipales que combinados, constiutuyen un
s18tema poderoso de control empresarial.

El Pian Scalon consta de dos factores
los cuales se menclonan a continuacién:

{.~ Participacién en la reduccidn de
costos.

2.~ Participacidn efectiva.
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Participacion en Ja
reduccién de costos

|

Es un procedimiento para compartir las u-
tilidades que reporten las mejoras en la
produccién de 12 empresa.

No es, la participaciédn convencional en
los ingresos, No constituye un sustituto
de la estructura normal y competente de
sueldos y salarios, sino que esta constiru
ido sobre ella.

Este método de compartir las ganancias op
tenidas por la reduccién de costos se ba-
sa en una proporcién entre los gastos to-
tales de la organizacién en mano de obra-
Yy una media de produccién.

Esta proporcidén no se considera como una
media exacta, infalible y permanente. EI
cuidadoso estudio de las relactiones finan
cleras de la empresa, upa buena cantidad
de sentido comdn y una porcién de Juntas
y discuslones contribuyen a su determina-
cién.

Una caracteristica importante de este
método es gque Se retaciona directamente
con e} é&xito de )Jos miembros y la pros-
peridad econémica generaj de la organi-
zacién.
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Participacién efectiva

El factor que distingue el Plan Scalon de los
demis planes de incentivos y participacién en
las utilidades que pueden observarse en Ja in
dustria actual, es que combina este estimuio
con otra caracteristica, a saber:

+ un método formal de proporcio-
nar oportunidades a cada miem-
bro de la organizacidn para con
sagrar su talento, sus capaci-
dades y sus esfuerzos fisicos a
mejorar la eficiencia de la em-
presa.

Este es e] principio integrante en funciona-
miento. Constituye el medio de brindar nume-
rosas oportunidades a todas lcs individuos de
la organizacidén para satisfacer sus necesida-
des a nivel superior por medio de esfuerzos
encaminados al logro de objetivos de la empre
sa.

Se da al concepto de participacidén un signi-
ficado que toda persona con los elementos nece
sarios son suceptibles de comprendep.

Se acepta el hecho de ]a interdependencia; se
toma en cuenta ja experiencia priactica, la ca
pacidad y la iniciativa de todos los recursos
de la organizacién.

La mecanica de 1a participacién tiene relati-
vamente poca Importancia; las que interesan
son las ideas implicitas en cuanto a los se-
res humanos que se reflejan en la participa-
cién.

La mecanica del segundo factor del Plan Scaton
consiste en una serie de comites designados pa
ra recibir, discutir y valorar cuantos medios
puedan ocurrirsele a cada uno para mejorar 1la
proporcidn descrita y aplicar los que se consji
deran eficientes y viables.

Je



1.11 Liderazge

El lideraz
actuatidad a

g0 tema

preliante——————«—wnmj

Es posible afirmar que en todo ¢! mundo $¢ vi-
ve una grave crisis de autoridad.

La autoridad se ha desacritizado; las modernas
1deas democratizantes apartir de la revolucisn
llevan a ver al jefe como un 1gual, a criticar
lo, y atn desaf:iarlo.

El Jefe no cuenta como antes,con el apoyo y la
garantia de! respeto religioso a un superior,

Ahora el debe ganarse la obediencia através de
su hadilidad para manejar situaciones y tratar
a la gente.

Ser Jefe es hoy un mérito personal, mas que un
don o herenc:a.

E]l Jefe que no sabe serjo esta destinado al
fracaso.

En los diversos sectores de la ciencla y de la
vida e} interés por la comunicacién ha crecido
en forma insélita.

E! liderazgo no podia gquedar fuera de esta co-
rriente vital, es en el altimo analisis, una
forma de comunicaclén humana.

La sociedad humana se vuelve cada vez mas com-
petitiva.

Las empresas luchan por lograr eficiencia en
sus equipos de trabajo.

En estas condiciones, formar lideres es promo-
ver el progreso de nuestros paises y el desa-
rrollo conjunto de sus habitantes.

La observacidén de la realidad social no admite
répltca: el !iderazgo es una condicién humana
universal; una relacidn que invelucra a todos
a través de toda su existencia. Quten no se
maneja con destreza en esta relacidn -indepen=
dientemente de! extremo en que se encuentre:
dirigente o dirigido- arrastra una falla exis-
tencial qus desmerece fa calidad de su vida.
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Conceptos de liderazgo

y direccion

Direccion es una palabra de origen
latino, viene del verbo regere, rec
tum y de su compuesta dirigiere,
directum, que significa guliar, diri
gir.

La raiz es reg. Esta dié origen a
una amplia familia de palabras,
como: regir, rey, reipa, regio, re
gente, rector, director, dirigente
etc..

Lider, en cambio es una palabra sa
Jona. En inglés se dice leader, .
viene del verbo to lead:z guiar, dai
rigir, resulta claroc en cuanto a
su origen.

Direccién y llderazgo (Leadership)
resultan sinénimos.

Dentro de la linea etimolsgica de
"gular®, tiderazgo es: cualquier
intento expresado de influenciar e
impactar la conducta de¢ otras per-
sonas,

Liderazgo y gerencia son entre si-
como el género es a la especie;
toda gerencia es liderazgo pero no
en sentido contrario.
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lmplicaciones del
Liderazgo —

- El liderazgo es una acc¢idn sobre personas,
no sobre maquinas o aparatos.

- Indlca rejuegos de sentimientos, lntereses,
aspiraciones, valores, actitudes, y todo
tipo de relaciones humanas.

- E! lider hace que los otros hagan. Entonces
debe tener la capacidad de entender por gue
la gente actia y saber manejar con destreza
estos "resortes", es declr, las motivaciones.

~ Todo lider es un motivador.

- También debe tener la capacidad de predectir
de alguna forma las reacciones de 1a gente.

- Toda conducta de liderazgo, Ppor definicién
mira al futuro, porque lo que el lider pre-
tende que se haga aGn no esta hecho. Y na-
die predice conductas s1 no conoce a la gen
te.

-.Se invelucra la capacicad de contreolar las
actividades hacia tos objetos propuestos
lider no es solo quien tnicia el movimiento
sino quien lo dirige y 81 es el caso lo de~-
tiene.

- E! lider require autoridad y poder al menos
aparente. E] poder es la base del impacto
e influencia del ljider sobre el Segutidor.

- Para un liderazgo efectivo el punto <clave
esta en que el segutdor perciba en quien in
tenta dirigirlo o influenciarlo en algin
sentido, un poder, '

- Desde el punto de vista de su origen, hay
que distiguir dos tipos fundametales de po-
der: el de posicidon y el personal.

- El poder de posicién: E!l lider ha ]legado
desde arrjba; algufen que tiene un poder so
cial superior le ha conferido cierto cargo
con cierto poder.

- E! poder personal: La persona ha llegado a
lider desde abajo, es decir, de los seguido
res; su poder es fruto de un reconocimiento
determinadas personas y/o grupos manifiesta
con respecto a sus cualidades y objetivos
objetivos valiosos de promocidén social.
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Pluralidad de formpas de liderazgo

através de la historja —-

Liderazgo
Carjsmitico

- Max Weber sociélogo aleman iden
tifico tres grandes estilos de
autoridad que corresponden a
groso modo a tres etapas en la
histor:a de la humanidad y que
plantean otras tantas legitima-
ciones det l:iderazgo :

- Carismatico
- Tradicional

- Racionpal-Bupocratice

En los origenes de la soctedad, la Dbase
del )iderazgo era e} prestigic personal
determinados 1ndividuos.

En 1a edad de piedra cuando Se presentaban
situaciones que 1mplicaban el tradbajo de
varios individuos, se necCesitaba alguien
que coordinara las actividades,

Puede suponerse que este era e}l mas acti-
vo, audaz inteltgente y fuerte; y los an-
ti1guos caciques se¢ caracterizaban por su
fuerza, agilidad y valentia.
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Liderazgo
Tradicjional—
- Con el paso del tiempo.

- Era frecuente y natural, que e! lider {de ort
gen carismitico quisiera heredar el cargo Yy
el poder a sus hijos, as: como les heredaba
los demas bienes.

= Pero tal situacién creaba la necesidad de apo
yar y justificar a quien no tenia fuerza y ca
risma personal.

~ A$1 nacio el ltiderazgo tradicional sacraliza-
do; el que todos cohocemos encarnado en 1los
reyes, principes, faraone&, sultanes y empera
dores.

~ El poder tradicional se representaba en tres
1nstituciones que participaban, cada una a su
modo, de! prestigilo sagrado del rey: la noble
2a, e}l clero y el ejército.

— La Revolucion Francesa (1789-1799) asestd un
golpe mortal a los goblernos tradiclonales
sacralizados.

Liderazgo
Racicnal-Burocritico,
-A partir de 1a Revoluci1én Francesa se

afirmé un nuevo concepto: ¢l goblerno
raclonal -burocratico, representado en
los stistemas democriaticos.

-Se habla de novedad como prictica poli-
tica, no como doctrina, anhelc o proyeg
to.

-La democracia invierte el sentido del
flujo del poder: En la Teoria del dere-
cho divino 1,-Dios; 2.-Pueblo; J.-Gober
nante.

-En el nuevo sistema el pape| cuenta mas
que fa persona que lo ocupa.

-La ley esta por encima de la voluntad
de 1os functionarios, cualquiera gue sea
el rango de estos, y la obediencta se
tributa a la ley, no al arbitro del go-
hernante.
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Tipos de lideres
actuales

E} liderazge en
las instituciones

Autocratas
Paternalistas
Burocratizados
Despreocupados

Genuinamente democriticos

£l poder social no ha llevado a una for
ma univoaca de direccidn. Segdn sus ca
racteres personales y su grado de egois
mo, altruismo y compromiso soclal, es
como los lideres actuales pueden clasi-
ficarse.

Liderazgo Yy gerencia: Es la actividad
para fnfluir sobre jos miembros de un gru
po para que se interesen y esfuercen por
alcanzar los objetivos que se planteen.

El liderazgo Y la admintistracidn por ob-

-Jetivos: Lo gque hace funcionar a una or-

ganizacidén es, en primer lugar, sus obje-
tivos. Ellos son su razén de ser,

Las organizaciones existen porgque muchos
objetivos valiosos para el ser humano se
fogran mejor en conjunto que con esfuer-
208 individuales separados. EI princi-
pal conductor de elios, es el primero de
ta organizacidén: el Jefe. 5Su trabajo ex:
§e habilidad para integrar jos objetivos
del grupo con los de cada individuo.

No puede suponerse que estos y aquelios
coincidan absolutamente; cada individuo
que integra una organizacidén tien¢e 3u pro
pia historla, necesidades particulares,
propésitos y anhelos.
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Lideraigo
Y Comunicacién,

Ei liderazgo es una {forma de comunicaclén
interpersonal. Un jefe que no €s buen comu-
nicador, es mediocre.

El jefe debe estar bdbien informado: " la in-
formaci1dn es la materia prima de la direc-
cién "

El dirigente debe e¢star concientizade de las
complejidades de !a comunicaclén y de como
los preblemas de comunicacidn se originan ap
tes que esta se establezca, ya que las dife-
rentes personas perciben el mundo de diver-
sas formas.

Ser buen comunicador no consiste en ser buen
emisor unicamente, hay que ser buen receptor
tambien.

Es escencial en 21 "lider" facilitar la comy
nicacién y entendimiento entre personas c<on
puntos de vista diferentes.

De esta manera tiene la capacidad de enten-
derse con la gente.

H. Mintiberg asigna al! dirigente diez pape-
ies que tienen relacion estrecha con lJa comu
nicacién.

Los agrupa en tres clases

-Figura-simbolo de la institucidn que la re-
presenta (figurehead).

~Ejecutivo (leader), responsabte de todas
las actividades.

-Lazo de unién (liaison), capaz de poner en
contacto a todos con todos.

-Monitor, que mira constantemente el exte-
rior e interior para obtener toda informa-
cibén pertinente.

-Difusor, (diseminator), que hace llegar 1la
informaci6n oportunamente a su personal.
-Portavoz (spokKesman), <dque lleva la informa-
cién de la empresa al extertor donde se necg
sita.

-Impulsor (entrepreneur), dque promueve, Mmo-
tiva a la gente y afironta problemas.
-Manejador de conflictos ( disturbance hand-
ler )} que sabe responder a las presiones de
cuajquier género

-Organizador (resource allocator), que asig-
na l1os recursos a las personas y estas a las
tareas.

-Negociador (negotiator), que ademas de pro-
mover 108 puntos de vista de la gerencia, co
ordina propositos y armoniza intereses.
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Bases para lograr huenas
relaciénes en el trabajo—

-Mantenga a cada quien enterado de
como se desempeda en su trabajo.
Indicandole 1o que espera de el.
Ensefandole como puede mejorar,

-Reconozca mérito a quien lo tenga.
Fellclitelo inmediatamente,.
Agradezca su colaboracidén por ren-
dimientos ¢ traba)os especiales.

-Avise con anticipacién a su perso-
nal los camblos que le afecten.
Explique los motivos, s1 es posi-
ble.

Persuadalos para que se acepten
los cambios.

-Obtenga el mayor provecho de las
aptitudes Yy habilidades de cada
quien. Descubra las no utilizadas
y promueva el ascenso de quien lo
merece.

-Trate al personal de acuerdo a sus
caracteristics individuales, consi
derando las facultades personales
de cada uno.

Para conccer mejer
al personal

- Anime a cada persona a hablar de algo
importante para ella.

- No interrumpa ni1 sea usted quien dirija
1a conversacién.

- No se precipite en sacar conclusiones,

- Escuche con interés y evite discutir.
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La perscnalidad del

dirigente —

E] liderazgo es una forma de relacién inter=
personal, dificil y tracendental.

No puede reducifrse a una mera técnica: 1invo-
lucra la personalidad del! lider.

El liderazgo nunca sera una mera técnica,
porque es una relacién interpersonal dinami-
ca.

Cualidades:

+ Buen comunicador.

+ Orientado a la realjda¢ y a ia accién.

+ Flex1ible, adaptadble, capaz de analizar en
en forma objetiva los hechos.

+ Byen colaborador; institucional! mas que
individualista, nabituado & pensar en tér
minos de nosotros.

+ Ambicioso, esStimulado por una alta necesi
dad de logro.

+ Animoso y valiente; dispuestio a tomar de-
cislones, afrontar riesgos, tomar la cul-
pa y afrontar las consecuencias.

+ Intuitivo y comprensivo, capat de captar
los diversos fendmenos emocionales de los
individuos.

+ Respetuoso, dispuesto siempre, no sélo a
entender sino también a aceptar a sus ¢o-
laboradores.

+ Responsable, capiz de vivir su puesto co-
mo un compPromiso mas que Como un privile-
g0,

+ Motivador de 1ndividuos Yy grupos: porque
los conoce, dialdga ¥ tiene fé en ellos;
porgque sabe que el mayor estimulo para un
colaborador, es que el jefe espera de el
mis de lo que ¢l mismo espera de si.

+ Autocritice: capaz de verse objetivamente
-sin caer en las trampas sutiles de los me
canismos de defensa.

+ Creative orientado a la inovacidn progre-
s1sta y ambiciosa.

+ Honesto y sincero, habituado a hablar con
la verdad, a organizar ptdiendo la coope-
racién en vez de seducir con promesas
por que distingue bien entre liderazgo ge
nuino y demagogia.

Receptor émpitico para escuchar quejas y
reclamaciones.

-
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1,12 El mexicano y sus mativaciones

Este tema se 1ncluye dentro de) capitule para comprender
de me)or manera Ja idiosiincrecia de ta media poblacional en
el palx para apiicar asi de una menera mas conciente y efec~
tiva las diferentes t&cnicas que se veran en posteriores
capitules.

Idiosincrasia dej Mexicano

Origen
+ México nace como un pueblo mestizo cuando cayd
tiatelolco en poder de Hernan Cortés.

+ En la actualidad no se ha asimilado ni la de-
rrota de Cuauhtémoc, nt la victoria de Cortés.

+ El 90 % de los mexicanos en terminos &tnicos,
somos mestizos.

+ Ei mexicano debe conciliar ¢l hecho de ser con-
qutstador y conquistado.

+ Glorifica sus antecedentes prehispinicos pero
habia espadol, practica el catolicismo y plensa
en Espada como |3 madre patria.

+ S50lo Méxtco en toda latincamerica es verdadera-
mente mestizo, Aqui se did el mestizaje reli-
gi1oso, politico y social.

+

En el aspecto emocional y espiritual es visible
una poderosa religiostdad, el apego a las iradi
cilones, en la conducta ceremoniosa y formafidad
del lenguale.

+

En 1la época de la conquistra llegan solos espa-
Aoles hombres. Las mejores (ndigenas les éran
robadas a los lugaredos, estas realmente é&ran
violadas, y sus respectivas parejas se “sentian
traicionadas. Consecuentemente surge e! verda-
dero macho que decide traicionar antes que sen-
tirse tratcionade. Lla esposa del machoe en su
dolor, se refugia en sus hijos asumiendo una po
s1cién de victima. Los hitjos ideaifzan a su
madre, pero repiten el mismo patrdén de conducta
que e} padre va en su vida de pareja,

La idiosincrasia del! mexicano es una combina-
cién de tradiciones anteriores a ia conquista
Y por las que fusron traidas a ¢l pais por los
conguistadores.
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lajosincrasta

Retlejo

’

de) Mexicano

La eftciencla mecanica, la puntualidad y la on
gantzac1én no parecen tener sentido para el
mexicano,

Trabaja para vivir, no vive para trabajar.

Expresa fuertemente Su individualidad. HNo es
Jjugador de equipo, sobresale en €] box o en el
tenis, pero no en el futbol o €l dbasKetbol.

Para e] mexicano es importante la meticulosidad
Y el sentido dei detalle en la elaboracién arte
sanal, no la produccién en masa. Se refjlega en
en el usoc multicolor ¥ la variedad enorme de
platillos mexicanos donde su cuidadosa presenta
¢14n ofrece un campo donde se combina el ritual
Yy la 1mprovircacién.

No consideran que {a vida o la muerte interrum-
pan ta continuidad de la vida y tampoco |es con
cede demasiada importancia, Se burla de la
muerte en canciones, cuadros, arte, etc.

El futurc se confunde con fatallsme por 10 que
no se planea.

Le interesa la tmagen del E€xX1t0 y no los logros
obtenidos.,

S1 el pasado esta seguro, e} presente se puede
improvisar y el futuro vendri por £1 mismo.

Los héroes mueren asesinados y los fdeales
traictonados.

La fiesta le proporciona al mexXicano una
catarsis contra la soledad y la moderacidn.

E! mexicano tiene sentido de familta pero no de
responsabilidad.

Es importante en l!la sociedad la posicién soclal
Y aparienclas,.

La gente es renuente a ser franca en puablico.

El mexicane habla en doble o triple sentido.
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ldiosincrasia de} Mexicano

Actitudes

+ La mayor parte de los mexicanos:

- Meditan y filosofan.
- Son discretos, evasives y desconfiados,

- Son orgullosos y vigilantes de las cues-
tiones de honor.

- Son calidos, ocurrentes, sentimentales
Y en ocasiones son violentos y crueles.

- Se ven obligados a trabajar mucho, pero
suehian una vida de holganza.

- Son inmensamente creativos e imaginati-
tivos ¥, sin embargo, resulta imposible
organizarles porque en lo interno tienen
ideas definidas y en lo externo son apar
quicos.,

- Se guian mas por las tradiciones que por
los principlos, mas por pragmatismos que
por :deologia y mas por poder que por la
ley.

Estas actitudes y formas de actuar del! mexicano,
mas por producto de la imitacién de las genera-
ciones anterilores gue por concientizar de los
1deales, ha i1do cambiando con las nuevas genera-
ciones, el cambio ne ha side en forma masiva, ni
de un dia para otro, pero ef un cambilo que se no
ta en la gente, orguliosos de un pasado tan rico
en historia, y no perdidos en el, nt dolidos por
e! mismo, sino demostrando ser un pais con dese-
os de crecer, se prepara el presente para un me-
jor futuro apoyados en su pasado.
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CAPITULO 2
ORIENTACIONES DE LA
ORGANIZACION HUMANA

N

2

*En nuyestro intente de explicar
e}l comportamientc humane, hemos
descubiertc que todo depende de
cic tos factore a Lo importante

conocer precisamente esos
l cto

- S.PR



CRIENTACIONES DE LA GREANIZALC TGN HUMANA

Es incuestionable que es mucho mas fiacil el é&xito 1ndi-
vidual! que en grupo, pues ademas de exiglr las mifmas carac-
teristicas para lograr los obletivos {tenacidad, constancia y
disciplina), en grupo se exige fomunicacitn, armenia y coerdy
nacién; la Gnica forma de crear ese espiritu de equipo es con
tar con un lider que escucha a su subordinado, que 1nspira
creatividad y participacién, que es tolerante con los errores
y 1o mas importante, que otorga el reconocimiento o la res-
ponsabilidad al c¢onjunto, asi cuando se gana como cuandeo
se pirerde.

Es 1mportante premiar el logro de los resultados, ade-
mis es necesario dar un amplio reconocimrento a las actitudes
hacia el trabajo, sobre todo aquélilas que permiten que las
diferentes areas logren sus propies objetivos; a esto se e
tlama cooperacién y es fici1l distinguir a) departamento que
sabe jugar en equipo, pues reconoce qué miembro de su eguipo
tiene mejores oportunidades.

En forma independiente del deseo de participacién esti
la involucraci16n consciente en una labor grupal determinada
y ésta sélo es factible a través de la evaluacién correcta de
cada una de las actividades que s&io el lider debe adjudicar.

La 1niciativa debe ser fomentada a través de una gran
capacidad de perddn en relacién con los errores cometidos por
los subordinados.

Por todo esto la importancia de enfocar este capitulo
haci1a el conocimiento de las orientaciones de la organizacidn

humana en la empresa.
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2.1 SISTEMA FABT!C]PAT!VOI

ldentifica y asigna un sistema dado a
una situacion especifica de la empre-
sa.

Funciona al analizar a las organiza-
ciones para determinar en que ndamero
del sistema se encuentra (del 1 al 4)

Trata de implantar programas que dji-
rijan a la empresa al establecimiento
de] sistema 4.

Para llegar al establecimiento del
sistema 4 se tiene que pasar por los
otros sistemas.

El sistema participativo es la
implantacién de programas de cambio
con el propésito de colaborar a que
las organizaciones pasen de la
teoria x a la teoria y.

A continuacién se describiran los cuatro sistemas
nombrados, que relacionan entre si a las organizaciones

formales e informales:

En el sistema { la organizacidén informal se opone a que

se cumplan las metas nque propone ta organizac:ién formal
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Porque

. La -administracién no tiene confianza
ml Ty en fos subordinades.

El grueso de las decisiones y fija-
ci1én de metas s2 hace en Ja cumbre.

“Los - subordinados son obligados a
trahajar mediante el temor, castigos
recompensas, amenazas, etlg.

Ho hay una interaccién compieta en-
tre superiores y subordinados.

En el sistema 2, la organizacién informal que se forma
no siempre se opone a los objetivos de la organizacién formal

Ya que

La administracién tiene una confianza
condescendiente en sus subordinados.

Muchas de las decisiones ya se toman
dentro de un marco prestablecido en
niveles i1nferiores, aunque el grueso
se tome en la cumbre.

Se usan las recompensas Y algunos
castigos para motivar a los trabaja-
dores.
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En el sistema 3,

organizacidén informal,

ocagionalmente se llega a <{ormar una

pero esta opone poca resistencia a los

objetivos de la organizacién formal

Porque

La administracidn tiene una confianza
sustancial, pero no completa en los
subordinados.

Se permite a los subordinados tomar
decisiones mas especificas en niveles
inferiores, aunque la politica y
decisiones generales se conserven en
la cumbre.

La comunicacién fluye hacia arriba Yy
hacia abajo en las jerarquias.

Se usan recompensas y casStigos oca-
si1onales ademis de cilerta participa-
cibn para motivar a los trabajadores.

Para finalizar con los cuatro sistemas de que sSe encarga

el sistema participativo de Rensis Likert se tomé en cuenta

al cuarto sistema que es hacia donde van encaminados todos

nuestros esfuerzog,
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En el sistema 4, la organizacién forma! se funde con la
informal por lo que jos esfuerzos que se realizan alcanzan

los objetivos de la organizacién

Por que

La administracién tiene conflanza
completa en los subordinados.

La toma de decisiones esta amplia-
mente extendida en toda la organiza-
cién.

La comunicacién fluye no solamente
hacia arriba y hacia abajo, sino
también horizontalmente.

Los trabaj)adores son motivados por
la aportacién y participacién en la
fijacién de recompensas econémicas

determinacién de objetivos, mejora-
miento de métodos y evaluacién de
procesos.

La responsabilidad en ¢l proceso de
control esti extendida en todos los
niveles de la organizacidn.
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Asf pues, concluyendo:

E! sistema 1 pone énfasis a la realizaci1é6n de tareas en
un estilo administrativo autoritario Yy altamente
estructurado,

Los si1stemas 2 ¥y 3 son ctapas intermedias entre dos
extremos que se aproximan a los supuestos de la teoria x
a ja teoria vy.

El sistema 4 es un estilo de administracién que se
interesa primordialmente en las relaciones; se basa en el
trabaj)o de equipo Yy la confianza mutua.
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2.2 DIRECC]ON POR OBJETIVQS

Existe una tendencia muy general y humana a direccién vy
sobre todo a delegar actividades o tareas; a un individuo en
una empresa, ¢3 muy comln que Se dé una lista de actividades
a realizar, sin embargo, la definicién de los puestos en una
organizacién se hace generalmente con el mismo criterio vy
muchas veces queda definido y confuse 1o que determinada
persona debe de lograr, es decir los resultados gque debe
obtener. ES e¢vidente que el punto clave eh la delegacidn es
delegar Dbisandose en lor resultados que se espera del

empieado.

A un jefe de planeaci1én de productos no se le dirfa
" investiga Yy analiza posibles productos, plandalos y conduce
pruebas, analiza las alternativas y sus costos ". Se le dirfa
mas propramente " desarfolla un producto que podamos producir
que tenga mercado y que nos produzca ganancias al lanzarlo al

mercado ".

La direccidén por objetivos es bisicamente un sistema de
planeacién y control de trabaj)o, que medjante la
definicién de objetivos y la medicidén y valuacisn de
resultados permite coordinar Y obtener jas metas {fijadas
por la empresa.
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El empleado debe

- Tener la responsabilidad de obtener re-
sultados.

- Tener que prevenir 1o0os obstaculos que
puedan :impedir el cumplimiento de esos
resultados.

Un administrador pedria pensar que si delega la
responsabilidad de obtener un resujtado, autemiticamente sers
cumplido pero esto no e¢s cierto. E! hombre al cuil se le
delegd necesita sentir la obligaci$n de rendir cuentas sobre
el cumpiimiento de ese objetivo de otra manera no hubo

delegacién proplamente.

Es muy importante distinguir entre estos dos aspectos -]

el de responzabilizar a una persona vy

el que esa persona se sienta obligada al
cumplimiento de esta responsabilidad.

Es la labor principal del director hacer que sus hombres
adquieran sze sentido de gbligaci1én personal de obtener y

repertar los resultados.
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LA MEDICION
DE LOS RESUL'TADOS

— — — Algunas actividades son mas dificilies de
medir que otras pero todas son medibles.

— - — S1 se planea sclamente actividades se pier-
rden de vista los objetivos totales de ia
empresa.

- — — Hay que medir el resultado de toda activi-
dad empresarial.

Dado que es indispensable planear las
actividades con el enfoque en los
resultados, es también indispensable
medir el grado de cumpiimiento de los
mismos.

ESTANDARES DE EFICIEHCIA —~————————} .

- No se puede saber si se es efi-
ciente si no se miden los resujta-
dos.

- Tiene gque haber algo contra que
comparar esos resultados. Esos
estindares deben ser la meta
especifica y concreta que uno se
haya fijado.

Para saber con que eficiencia se cumple con los ob-
jetivos, scn necerarias dos cosfas: la madicién y la
Ipnuntucxén.




Los estindares de eficrencia pueden Ser de mucho valor
para el administradopr, le dicen exactamente 1o que Se espera
de &1 y puede dedicarse a hacer su irabajo lo mejor gposible
para lograr las metas $fi)adas, Le dan también las armas
necesarias para identif:icar agquellas &reas en }as que
necesita preparase o mejoerarse, Sin planeacidn y estindares
es muy dificil que pueda objet:ivamente delerminar sus propias
fatlias o como sobreponerse a ellas.

Estos estindares estarfan expresados en términos tangi-
bles de costos, peses, volamen, unidades de produccidn etc.
También habria que ipciuir 105 aspectos mis intagibles de la
funcién de un director como lo son ia supervisidn, la dele-
gacién, la comunicacién, ete, Estos por su misma naturaleza
son mas dificiles de evaluar, sin embargo, es necesario

que se consideren.

REQUISITOS DE UN SISTEMA DE FLANEACION
Para un sistema de planeacién de trabajo y control del

cumplimiente de d{unciones, es 1mportante considerar los

sigulentes puntos: —~————-——]

—— 3- La responsabiiidad de preparar un plan de
trabajo cae en ¢onjunto sobre el individue que
io llevara a cabo y el director que supervisa
su trabaje.

Deberi ser preparado por &) y concientemente
aprobados por su Jefe después de discutirlos en
conjunto.

f—— 2~ El plan deberi copncentrarse en las ireas mis
importantes y las que ofrezcan mejores resulta-
dor y deberi definir 108 obletivos dae cada
irea
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f———e 3~

Deberdn resattar cuantitativamente los resuita-
dos finales planeados en cada actividad para
poder rendir cuentas al terminar el periodo fi-
Jado del cumplimiento de jos objetivos,

Los objetivos finales no deberian ser generall-
dades sino deberan expresarse en términos de
resultados especifices ¥y tangible a realizar.

Los resultados 1{finales deberan especificar
brevemente:

- Gué se va a hacer.

- Cémo se va a cumlir cada objetivo.

- Como se va a hacer e} trabajo.

- Quién va a hacer el trabajo.

- Cudndo se va a comenzar y terminar.
Para que sea practico y manejable y se concrete
a los puntos mis impertantes, un ptan anual de

trabaj)o no deberd incluir mis de S5 & 10
resultados principales a realizar.

DIFICULTADES DE UN SISTEMA DE PLANEACION

Al tlevar a cabo un sistema de planeacién y control de

trabajo,

se encuentran frecuentemente los siguientes

obstéculos:]

b -

La Falta de Definicidn de Objetives y Res-
ponsabilidades.

Si se exije a una persona gque planee y evalie
su trabajo, debe decirle especificamente qué
es 1o que se espera de ese trabajo. Es por eso
que es muy 1mportante que 108 planes se hagan
en coenjJunto con el supervisor,

La Falta de Medidas y Estandares.

No se pueden mejorar las entregas a los

clientes, s1 no se sabe qué porcentajes se
entrega actualmente a tiempo, Esto parece muy
tencillo, pero en realidad muchas veces se
planea mejorar una cosad que nunca se ha
medido. -
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L——f— 3- Los Resultados Cualitativos.

Algunos resultados se expresan en términos de
" que tanto " .y estos son mas faciles de
evaluar c¢omo porcentajes, Kilos, etc. Sin
embargo hay algunos que responden a la
pregunta " ique tan bien? ". Es mis facil
hacer un plan si1 se toma en cuenta esta
diferencia y se hacen dos listas de metas u
objetivos,

4- La Actitud de la Persona.
Muy pocas personas estin acostumbradas a
planear y los que 1o hacen pocas veces le
dedican el tiempo que debieran a la planeacién
de =su trabajo. Debe de convencerse el indi-
viduo que planear es la mejor manera que &l
logre sus objetivos.

METODO CONCRETC DE PLANEACION Y CONTHOL DEL TRABAJO

Dados todos los puntos anteriores es necesarig entonces

concluir con un método mas concreto.

Suponemos que los objetivos han sido fi)ades en conjunto
con el supervisor, que incluye los obJletivos mas importantes

Y qQue no scn generalidades sino cosas especificas.

Consideremos por ejemplo que uno de los objetivos
prancipales de una perseona es: AUMENTAR LAS UTILIDADES UN 10%

FABRICANDO UNA MEJOR MEZCLA DE PRODUCTOS.

Lo primero que se debe hacer es dividir el objetive en

actividades: parciales con sus correspondientes resultados.
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REGLAS PARA PRESENTAR UR PLAN DE CBJETIVOS ———————ji:]

9-

1@-
BEGLAS PARA LA P

DIRECCION POR OB

El programa debe empezar por la cabeza.

No sefalar demasiados objetivos de 2 a 5
bastarian.

Sedalar srden y porclento de importancia.
No poner metas inajcanzables.

Un mismo objetivo puede ser <compartido por
varias personas.

Establecer objetivos primero para la linea
juego para el staft.

Los objetivos de los niveles inferiores
deben ser parte de Jlos objetivos de los
niveles superiores.

Los objetivos a corto plazo deben contribu-
ir a lograr ios objetives a largo plazo.

Cada persona debe participar en el estable-
cimiento de sus propios objetivos.

Los objetivos deben cambiar.

BESENTACION DE BRESULTADOS EH UN PLAN DE

JETIVOS ]

Medir resultados, no actividades aGn cuando
no sea con mucha precisidn.

Determinar resultados razonables y notables.
Las posiciones Staff deben ser medibles.

No debe aceptarse cumplir con uno o dos
objetivos a costa de incumplimiento de otros.

No debe exigirse perfeccidn al principio.

Ho es necesario cubrir todos Jos resultados
el primer ado.

Los objetivos deben establecerse en base a un
control permanente de 1o0s mismos,

Los objetivos deben revisarse periddicamente

para adaptarlos a posibies sjituaclones
cambilantes.
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Asil pues, concluyendo:

E! concepto de ia direcciédn por objetivos debe aplicarse
a la planeacién y control del trabajo individual de cada
persona. Es conveniente que los ob)elivos se expresen en
términos de resultados para que las acciones que ayuden
a conseguir e} objetivo no se vuelvan un fin en si.

El sistema de planeacidén y control de resgsultados ofrece
las sigulentes ventajas: J

1- Provee a Jos directores o supervisores de
un mejor método de planeacidén, direccién y
valuaceion de su trabajo y del trabajo de
sus subordinados.

2- Proporciona un sistema para revisar perié-
dicamente el progreso de los programas Y
poder tomar acciones correctivas a tiempo.

fo——— 3- Proporciona una medida de eficiencia,.

t—.—— 4~ Proporciona un método para el entendimien-
to mutuo del! supervisor Yy subordinado
cuanto a los resultados esperados.

Hay que tener en cuenta que el método de planeacidén en
i no es tan jmportante.

Lo importante es: J

t- Que la planeaci1dén encaje dentro de los
objetivos f1jados por el superior gque
deben de ser un reflejo de los objetivos,

f——— 2~ Que se sienta obl:igade todo empleado a
rendir cuehtas de los resultados de su
trabajo

3- Que la planeacién y evaluacién debe servir
principalmente como un control de cada
1individuo de su propla organizaciébn ¥
eficiencia.
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2.3 ORGAHIZACION CREATIVA

La organizacjon creativa se concibe como I

La efectividad de! grupo de
Jamis se debe perder, bajo
circunstancia.

Cada miembro del grupo debe ser

Es una organizacion que motiva
personas.

Garantiza la accién voluntaria
gente sin fuerza desintegrada.

Las personas realizan un
signifjcativo, que habilita
para luchar por el logro
objetivos del grupo.

de desempedar una accioén basada en
propia labor, voluntad e i1niciativa.

La organizacién creativa es
organizacién constituida por

pensar de las personas que
constituyen.

de trabajo participativo, Qque pueden
cambiar segin la propla manera

La diferencia

pasgdo {uluro

[Es la rapidez con que tiene luaarl
la 1nnovacidén tecnolégica

Esto afecta

la administracién de las empresas industriales
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Hasta los tiempos mis actuales, la curva trazada por la
innovacibn tecnolégica fue m&s bien plana. Esto prolongaba
los ciclos vitiles de Jlos productos dados o procesos de
produccién. Por consigulente, era natural que l!as empresas
que tenian éx1to en la elaboracién de productos o en la
utilizacién de procescs en una forma mejor, mis eficiente,
ganaran a otras empresa dque intentaban anticiparse en la
tecnologia.

Los métodos de administracién

Antes

El 1deal era una planta completamente automitica
sin ninguna persona en ella,
Los seres humanos eran considerados parte de las
miquinas.
Se denomina a este tipo de admjinistracién
maquinista; lo que, ez sinénimo de administra-
cién deshumanizada.
Es todavia e]| fyndamento de la practjca actual
de la administracién.
Se pone énfas:s mis que todo en la eficiencla y
colocando a las migquinas por encima de las
personas

Ahora

Este tipo de administracién no sera capaz de
adaptarse por si1 mismo a las condiciones
camblantes.

Solo los seres humanos proporcionan fluidez.

Solo los seres numanos pueden generara
Inovacionesnes.

Es el momente de volvernos hacia los seres
humanos, de motivarlos en el trabajo en lugar
de negarles su humanidad. Es necesario cambiar
de una administracién orientada a las maquinas,
a una administracién orientada a las personas.
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La fi1losofia de la mecanizaci1édn era de ahorrar fuerza de
trabajo ¥, al mismo tiempo, controlar la actividad humana (la
velocidad con que se movian las manos ¥y los ples). Esto tuvo
un efecto de Dboomerang sobre la industria, el que se
manifiesta claramente en agudas reducclones de 1a mano de

obra y en la ausencia de creatividad en los trabajadores.

Mo se niega la necesidad de la mecapmizacién pero debe
ser orientada a la liberacién de los seres humanos de la

esclavitud del trabhajo mecadnico, y no a su control.

Las inovacilones administrativas tienen come {fipalidad
liberar a los seres humanos de la carga del trabajo mecinico,
de manera que puedan asignirseles tareas que impliquen una

perpetua 1nnovacioén Yy creacién,
.

La divisién de! trabajo fue uno de los pilares en los
cuales se apoyd la administracidédn de tipo +tradicionmai. Los
trabajadores a los que se les impone un trabajo segmentado se
ven destruidos, ya que ne encuentran ninguna significacién en
su trabajo, intufitivamente sienten que se les paide que
repitan una y otra vez tareas simples Yy que no puedan esperar
ascender jamis a 105 puestos de alto nivel. Bajo este sistema
los seres humanos trabajan como miquinas. Entre mis segmen-

tado es el trabajo, mayor es5 el mal.
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Las personas como las miquinas algunas veces no
funcionan adecuadamente. La diferencia entre los verdaderos
seres humanos y las maquinage radica en que los seres humanos
odian cometer errores, tratan de no incurpir en ellos y los
corrigen de inmediato, por su propia voluntad, cuando
reconocen haberlos cometido. Si; sélo las personas pueden
garantizar la calidad, y la segmentacidén del trabajo estid
destruyendo a tales personas.

Ahora
Posibilidad de separar a los seres humanos de la
divisidn del trabajo.

Posibilidad de permitir a un obrero desempesar
varios puestos segmentados como LR solo proceso
integrado.

Deben desarrollarse muchas medidas para satisfa-
cer las situaciones practicas. Se cuentan con

de dichas medidas.

Medidas Reducir la segementacién horizontal
del trabajo. ]

- Tipico el metodo de produc-
cién de un solo hombre.

- Disedado para permitir a un
s0lo hombre ensamblar.

- No es necesariamente apii-
cable a todos jos puestos,.

- Principios biasicos implica-
dos en e} metodo pueden ser
libremente aplicados a to-
todos 1os puestos.

- Se requiere tiempo para el
adiestramiento.

- Facilitaecién de 1mplanta-
cién por el alto nivel in-
telectual del obrero de hoy

- Los trabajadores se ven
motivados para el trabajo.
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Integracién vertical de los puestos.-7

~ Separacidn de los seres
humanos de la divisién del
trabajo. -

-~ Liberacidén de la monotonia
del trabajo.

- ExXplaracién de nuevos prin-
cipios y técnicas de admi-~
nistracidn.

~ Eliminacidén de 1a segmenta-
cién jerarquica.

La situacién en el momento presente es tal, que se
cuenta con que los trabajadores actlen exactamente ctomo sge
e ordene. Su funcién es idéntica a2 las de las miguinas; asf

que llamemos a este un trabaj)o carente de sign:ifjicado.

E!l trabajo significativo representa una astgnacién
responsable y estimulante en la cuat las personas, guradas
por su 1nevitable ngnecesidad de wvivir, fi1jan sus propias
metas, estabiecen planes de aceién para alcanzarlas, ejecutan
sus planes Yy coordinan sus resultados. Esta es la verdadera
forma d¢e trabajo de los seres hunamoes, y ne hay otras. Cuando
se obliga a los seres humanot 3 ded:icarse a un trabajo
carente de significado, el resultado final es :u  propila

aytodestruccidn.
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Vivir

Ho significa vivir sin propésito

Vivir es dedicarse a un trabajo
signaficativo

Es vencer el trabajo carente de
significado y volver a descubrir y
obtener un trabajo significativo
en nuestros puestos.

Esto es fundamentaimente importante, mas que las técni-
cas administrativas especificas mismas. Las innovaciones ad-
ministrativas tales como la fi1jacién de metas y el movaimiento
de cero defectos probablemente tienen por objeto restaurar el

trabajo significativo en nuestros puestos,

Esto se resume en los tres puntos principales siguientes ———]

p-——— |- Todos los serez humanos en lo profundo,
s1enten e} deseo de dedicarse al trabajo
como elemento central en sus vidas, y aun
de entregarse completamente a su traba)o.

2- La administracidn tradiclonai esta creando
teda clase de problemas “humanos™ al
tratar habitualmente a los seres humanos
como 81 fueran maguinas 0 animales
domésticos.

le——— 3- La tarea de lograr innovaciones en la
administracion Se hace mis dificit
mientras mas crecen las ocrganizaciones,
Oulzd simplemente sea el proceso infinito
de ta evolucidbn lo que esta mplicado
agui. De cualquier modo, ta! 1novacién no
sdlo es posible, sino también inevitable.
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DIFEBENCIAS ENTRE LA OEGANIZACION TRADICIGHRAL Y LA

ORGANIZACICN CBEATIVA

ORGANIZACIOH TRADICIONAL

ORGANIZACION CREATIVA

5410 da importancta a lo
dividual.

in-

Relaciones de autoridad obe-
diencia.

Adhesién rigida a la respon-
sabilidad delegada y dividi-
da.

Estricta divisién del traba-
Jo y supervisidn Jjerarquica,

Centralizacidn de la toma
de decisiones.

Solucién de conflictos por
medio de la represién, arbi-

trariedad o ambas cosas a la

vez.

Se d& importancia a las
relaciones humanas dentre

de los grupos y de éstos
coh otros.

Confianza mutua.
Interdependencta y pres-

pontabjlidad. compartida.

Pertenencla a muchos gru-
pos y las consigulentes
responsabilidades,

Responsabilidad y control
ampliamente compartido,

de conflictos
por medio de negocia-
cién o el proceso de so-
lucién de problemas.

Solucién

€5



2.4 OEGANIZACIOR MULTIDIMENSIONAL

La organizacién multid:mensional eg un disedo que se
lleva a cabo para incrementar la flexibilidad de 1la
organizacidn y su capacidad de respuesta a los cambilos en
las condiciones internas y =xXternas,

Objetivo

Definr metas, de tal manera que los bepeficios de-
rivades de la formulacidn de programas pueden ser
cuantificados.

Un disedo multidimensional funciona de la s { g u i en tem

e B Y

- Las actividades alimentan a los programas y a
fas mismas actividades entre si.

- El producto de cada actividad puede ser
consumido por:

les programas

otras actividades

por la funcidén ejecutiva
los consumidores externos.

v

Cuando el nameroc de programas, actividades de linea y soporte

exceden la atencién de un ejecutivo J

- Se deben <crear coordinadores dependiendo
de la funcién ejecutiva. S1 es necesarlo
crear gfubcoordinadores o coordinadores de
upnidad.

Los programas y actividades pueden subdivi-
dirse en tipo de producte, tipo de consuml-
dor, reg:dn geogrifica, ec
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£l factor .geogrifico

Se nombran respresentantes regionales
los cualer no tienen responsabilidad
directa con recpecto a

- programas
- actividades

Es una dimensién adicional de la
organizacion

2.5 ORGANIZACION FORMAL E IHFOBMAL

Dos estructuras son relevantes: Jla estructura formal vy
la informal. La primera se refiere a los procedimientos
explicitamente determinados para conectar las ofi1cinas
relevantes en la compadia matriz y la subsaidiaria. La
segunda trata sobre 1as relaciones que surgen entre tlos
miembros importantes de las compadlas central y subsidiaria
segin sus criter1o0s ra2spectivos, independientemente de las
relaciones 1mpuestas por la estructura formal de la

organizacioén.
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ALGUNOS CONTBASTES ENTRE LAS ORGANIZACIONES 1HEFORMALES Y

OBGAN1ZACICHES FORMALES

ELEMENTO ORGANIZACION ORGANIZACION
INFORMAL FORMAL
Unidad de estructura Rol. Una pauta Oficina o Puesto.

repetida de ac-
tividades en una
transaccién in-
terpersonal,

Ubica a} individuo
en relacién con sus
compaheros respecto
al trabajo a reali-
zar asi como dar vy
recibir ordenes.

Base para la
comunicacién.

Proximidad fi-
2ica, profesio-
onal, por la
tarea, social o
formal

Oficinas formaimente
relactonadas.

Base para el poder

Capacidad para
ayudar a alcan-
zar objetivos
individuales (
muchas veces a
través del po-
der experto o
referente)

Autoridad Legitima

Mecanismos de control

Hormas

Reglas

Tipo de Jerarquia

Lateral con per-
sonas de la mis-
ma categoria for
mal que poseen
diferentes gra-
dos de poder 1in-
tormal.

Vertical

Objetivos
sobresalientes

Los individuos

La organizacién
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2.6 GRILL ADMIRISTRATIVO

BlaKe y Mouton psicélogos indusiriales inventaron una

representacidén grifica de la concepclrdén bidimensional del

estilo de liderazgo.

Cuadricula

Administrativa

{Figura no..

1)

Da un enfoque G4til para estudiar los
estilos administrativos.

Traza horizontalimente el "interés por 1la
produccisdn~.

Traza verticalmente e! "interes por las
personas”.

Muestra estilos de liderato expresados por
estas dos vartables.

Se tiene en cada varlable una escaia del
1 al 9., El § representa el mas bajo y el 9
2] mas alto de los intereses
respectivamente.

En el plan de 1dentificacién, el primer
digito representa el interes por ia produc
ci4n, y el segundo digito representa el in
terés por las personas
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Blake y Mouton trataron c¢inco principales
liderazgo: : " .

DESCRIPCION

ESTILO DEL LIDER

estilos de

EFECTIVIDAD

v

Poco interés por fa
produccidén y por ta
gente. El ejercicio
da2 un esfuerzo m:ni-
mo para hacer 2l tra
baje bastara para
sostener ia membre-
sia en fa organiza-
cién.

Tipo administracién
empobrecido.

El
de

peor estilo
liderazgo.

El més bajo interés
por ta produccién
a ef mas alto para
las personas.
Cuidadosa a las ne-
cesidades de las pep
personas por relacig
nes satisfactorias
que conducen a una
atmbdsfera organiza
clonal comeda y ami1s
tosa con un buen rit
me de trabaje.

Tipo administracién
club campestre

Estilo
orientado a
las personas.

El mis 2ito 1nterés
por la produccién
el mas bajo para !las
personas.

La ef:ciencia en
operacicnes €s el
resultado de arre-
glar las condiciones
de trabajoe en una
torma que los ejemen
tos humanos interfie
ren en grado minime.

las

T:ipo autécratastarea

Estilo
erientado a
las personas
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DESCRIPCION

ESTILO DEL LIDER

EFECTIVIDAD

5, 5
111

Comodo lnaterés tanto
por ta produccidn vy
ias personas.

El adecuado desempe-
#o de la organsza-
cién es posible equi
librando 1a necest-
dad de sacar el tra-
bajo pero mantenien-
do la moral de ias
personas a un naivel
satisfactorio.

intermedio
mitad del

El tipo
{a la
camino}.

Mantiene el es
tilo actual de
equipo.

9,9
il

El interés mis ele-
vade tanto por la
produccién como por
las personas.

La realizacién
trabajo es por per-
sonas dedicadas, in-
terdependencia atra-
ves de un "interés
comin" en el propésy
to de la organiza-
¢16n que conduce a
relaciones de con-
f1anza y respeto.

del

Tipo administracién
Por equipo,

Lo miximo en
los estilos de
liderazgo.

Es posible por medio de la cuadricula y de las ireas de
administraciédn seleccionada identificar un estilo de liderz-
g0 en cualquier cirzunstancia dada.

El énfasis esta en moldear 2 los miembros del grupo en
un equipo dinamico, efectivo, solucionador de problemas y de
toma de decisiones due sea el ndacleo de la excelencia

organizacional.
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FIGUEA 1. LA CUADBRICULA ADMINISTRATIVA
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2.7 CIRCULOS DE CALIDAD

El Sistema administrativo de Control de Calidad se
basa en el nuevo concepto de control de caiidad.

En su acepcién moderna, se entiende un sistema
de procedimientos para producir en forma econd-
mica bienes y servicios que satisfagan tltos re-
querimientos del consumidor.

FACTORES
IMPORTANTES

Un cambio de actitud.

En  lugar de hacer wuna inspeccidén, al
término de la linea de produccidn, para
ver que articulos son buenos y cuales son
defectuosos, se debe atender el proceso
de produccidn para mejorarlo.

Un nuevo punto de referencia.

De nada sirve que los productos estén bien
hechos, s1 és10s no satisfacen las expec-
tativas de lo consumidores.

Una nueva filosofia.

Es 1mportante emprender un proceso de cons
tante mej)oramiento para que la empresa se
consolide en un mercado de gran competitivy
dad.

México y el Sistema Administrativo del Control Total de

Calidad

La f1losofia administrativa que busca la productividad
por la estrategia de la calidad se introduce en México en la
década de los 88'e. En la 1ntroduccién de la estrategia de la

calidad, la industria mexicana ha seguido Dbisicamente dos
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modelos;

Recurrir a la consultoria extranjera

Asimilar poce @ poco, !a nueva filosofia
Y en generar, etapa por etapa, Ilos
cambios de mentaiidad y de estrategia
implicados en el sistema administrativo
del control! de calidad.

Los empresarios mexicanos, en general, tienen cada dla
mayor conciencia de Ja necesidad de operar un cambio de
mentalidada en favor de la calidad de los productos y
servicilos que ofrecen. Eso se pone de manifiesto en el hecho
de que los conceptos de calidad y de compet:itividad aflioran
cada vez mis en la mayoeria de les eventos de diversas

organtzaciones profesionales,

Los aspectos mis importantes de la cultura
organizacional que es pecesario introducir en la empresa gque
ha optado por e{ control total! de <calidad fueron expuestas

por Deming en sus catorcCe puntos o acciones a tomar.

Adoptar y poner en operacién estos catorce puntos es
cepal de que la emprexa tiene el propésito de permanecer
en el maercada y de proteger tanto !or intereses de 10s accio-

nistas como la fuente misma de trabajo.
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Los catorce puntos son obviamente responsabilidad de !la
alta gerencia; sélo ella los puede implantar, ya que encauzar
una empresa hacia la calidad es de su exclusiva competencia
aunque la calidad misma sea tarea de todos.

Estes catorce puntos tienen aplilcacién en cualgquier tipo
de organizacién, sea ésta pequeiia o grande, de produccién o

de servicio.

PUNTOS DE

DEMING
Se debe ser perseverante en el propésito de me-
Jorar e} producto y el servicio.

Esto se logra sélo con un plan disefado para ser
competitivo ¥y para que ¢! negoCio permanezca ac-
tivo por tiempo tndefinido, al proporcionar em-
pleos.

Estamos en una nueva era econémica.

La administracién occidental debe darse cuenta
por tanto, del nuevo desafio; debe aprender a
cumplir su responsabilidad y a ser lider en el
cambio de efectuar. Por esto eg necesario
adoptar !a pueva filosofia,

Se recomienda acabar con la inspeccidn masiva.
En su lugar debemos exigir evidencia estadisti-
ca de gque el producto o servicio, desde los pri-
meros pasos, Se hace con calidad., Esto elimina
!a necesidad de la inspeccién masiva.

El precio s6lo tiene sentido cuando existe evi-
dencia estadisttica de calidad. Se debe acabar
con la prdctica que usa como criterio de comprar
85lo el bajo precio. Lo importante es minimizar
el costo total. Es preferible tratar con un namg
ro reducido de proveedores con los que se haya

creado una retac1én duradera, leal y confiable.
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Es nec2sario mejorar constantemente e} siste-
wa de produccién y de servicio, para optimizar
1a calidadg y la productividad con e} fin de aba-
tir 1os costos.

Hay que poner en prictica métodos modernos de
entrenamiento.

La administracién debe contener una gran dos:is
de liderazgo.

Eliminar el miedo en el traba)o, es fundamental.

Debten eliminarse las barrerzs entre departamen-
tos.

No se debe proponer a los trabajadores metas nu-
méricas, copo también salen sobrando exhortacio-
nes © amonestaciones.

Se recomienda eliminar las cuotas numéricas.

Al 1gual eliminar la administracién gor objeti-
ves numéricos. Se debe administirar con lideraz-
go.

Quitemos los obsticulos que impiden que el ope-
carie se sienta orgulloso de haber realizade un
tradajo bien hecho.

Se debe impulsar la educacion de todo el perso-
nal y su autodesarrollo.

Y emprender las acciones necesarias para lograr
12 transformacién de la empresa.
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CAPITULO 3
DESARROLLO DE LAS
RELACIONES LABORALES

*Todo mejoramiento de la
comunicacién bhace mas
terrablic U aturrimientc.”

- F.M. Caolby



DESARROLLO DE LAS RELAE IGNES LABORALES

En lJs capitulos anteriores te da }a referencia a la
importan.ta de cistemitizar e! enfoque de las relactones

humana: en la empresa, para lograr !a excelencia competitiva,

En el 3rea de las relaciones industriates es la encar-
gada de aplicar estos conocimientos en la empresa para lo-
grar los objetivos, analiza y plantea, para llegar al diseijo
de stistemas de actividad humana que en muchas empresas es

tan necesario para alcanzar la calidad en las metas y objeti-

oS8 que se plantean.

La administracién de
recursos humanos

- Son las actividades que realfza una
empresa mediante la aplicacién y el
desarrollo de los procedimtentos que
la c1encia, la técnica y los princi-
pios morales indiquen.

- Logra 1a integracién det factor hu-
mano

- Obtiene, mediante una productividad
optima, la plena satisfaccion de las
necesidades del trabajador y de 1la
empresa

Es e! proceso administrative apiicado
para mejorar ¢ incrementar el esfuerzo

las experiencias, 1a salud, los conoci-
mientos, las habi)idades, etc. de los
miembros de la organizacidn, en benefi-
cio del itndividuo, de la propia organi-
1zac16n en general.
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Objetivos

- Se busca la completa realizacisén de las
personas en su trabaje comforme a su natu-
raleza para que logren la maxima eficien-
c1a por &1 mismas Yy el desarrollo 4Sptimo
de sus habilidades intrinsecas.

- Obtener una adecuada coordinacién del in-
dividuo con su grupo y suU empresa a tra-
véz de la mixima eficiencia y deseo de
cooperacion.

- Tender hacia el logro de la completa feli-
cidad de cada 1ndividuo, la libertad la
Justicia y la paz social.

Estos objetivos abarcan tanto el sentido
humano que deben tener las relaciones in-
dustriales como el técnico que debe alcan-
zar la eficiencia

Definicién de
Funciones:

Reclutamiento

Es necesartio acudir a las mejores
fuentes de abastecimiento de per
sonal

Se debe utilizar buenos medios
de comunicacién para reclutar as
pirantes

Consiste en atraer y reunir un
numerc suficiente de solicitan-
tes a fin de realizar la selec-
ci1on del personal adecuado a los
puestos vacantes de una empresa.
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Seleccion

TESIS NG DEBE
SIE\lSJTKA b B:BLDTECA

Para llevar a cabo una buena sé¢leccidn se
hace necesarxj—::::]

Efactuar entrevistas

Exi1gir requisitos para los puestos
Efectuar erxamenes de conocimientos

Eximenes psicoldgicos y médicos a
los aspirantes

Comprobar 1o0s antecedentes de estos

Es 1a funcién que consiste en recha
zar a las personas reclutadas inne-
cesarias, guedandose solo los ele-
mentos que satisfagan mej)or las ne-
cesidades de jos puestos.

Contratacién

Capacitacién

Formaliza la relacién contractual del
mizmo con la empresa

Es la aceptacién final del solicitante

La empresa, al tener bajo su responsabiladad
a un grupo de trabajadores, deberi interesarse
profundamente en su preparacién con el objeto
de estos trabajadores tengan mayor capacidad
de resolver sus probtemas dentro y fuera de
la empresa.
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Administractdn de suelidos
y salarios

En términos generales, se conoce que a jlos
trabajadores se les debe pagar un salario
Justo 4que les asegure condicioneés decorosas
de exirtencla, Yy este es uno de los puntos
que deben prevalecer dentro de una empresa.

Prestaciones e
incentivos

Son aquellos bienes, instalaciones, facilidades
o actividades que se proporcionan por la empre-
sa a rus trabajadores, ademas de lo extrictamen
te debido por su labor, con el fin de lograr
que las prestaciones contribuyan al incremento
del salario nominal.

Seguridad e higiene
industraal

Es el trabaj)o reconocido evaluado y controlado
de la sfalud de los trabajadores el cual requig
re basicamente de un programa de proteccién
de salud, prevencidn de accidentes y enfermeda
des ocupacionales,

3.1 Reclutamiente seleccién y contratacién de persanal

Para que una organizaclén opere a)l miximo de su _efectl—
vidad, cada posicién debe de ser lienada por la persona que
esté mejor cal:ficada para desempedar su funcién. Puesto
puede requerirse bastante tiempo para reclutar y entrenar
a! personal, es necesario estimar las necesidades de personal

antes de gque se presenten. La anticipacién satisfactoria de
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las necesidades de mano de obra y de !os factores que afectan
a estas, ayudara a prevenir que se desarrolle un exceso o
una escasez de personal dentro de la compania. También permi
tirid unia selecci1édn mas curdadosa del nuevo perscnal y la cre-
aci1én de nuevos puestos para aquellas persona:s cuyos trabajos
han s1do eliminado:s por cambios en la organizacién o en la

carga de trabaje.

Reclutamiento de
personal

E! 1ndividuo puede estar empieado en
otro puesto en la organizacidén o puede
reclutarse fuera de ella.

- El reclutamiento de personal requiere
la tnvestigacidn de todas las dfuentes
posibles de candidatos, tanto internas
como externas.

- Puede ser necesar:io depender de cilerto
namero de fuentes de solicitantes, tam
bien existe mayor preobabilidad de loca
lizar a solicitantes meJor calificados
21 fe usa una variedad de fuentes.

Una organizacién puede {formar una
fuerza de trabajo eficlente =élo si
es capaz de contratar para cada
funci1én al individuo que esté mis
calificado.

81



Fuentes internas

- Puede servir para proteger a los emplea-
dos de la competencia de candidatos fuera
de la organizac:ién.

- 8irve para mpedir desptdos O para crear
oportunidades d2 promocién para l10s empea
dos.

- Puede ser beneficioso para moral del tra-
bajo

- Puede hacer que la organizaci1én obtenga u
tilidades por la 1nversién que tlene el
entrenamiento de sus empleados.

- Los sistemas de informacidén por computado
ra han hecho pesible 1la acumulacién de
bancos de datos que cubremn tas califica-
ciones de cada empleado.

Un jefe no debe descuidar ni confaiar
demasiado en {as fuentes de personal
internas para cubrir los nuevoes pues-
tos por arriba del nivel de {niciacién.

Fuentes externas

Existen muchas fuentes externas de las cuales es posi-
ble reclutar personal. Algunas de ellas pueden usarse para
cubrir Uuna variedad de diversos puestos. Otras sélo se utili-
23n para ciertos tipos de puestos, tales como para personal g
Jjecutivo, profes:ional, técnico de oficinas y empleados genera
les. Las fuentes especificas utilizadas por el jefe depende-
ran de factores tales como: tamaio de la organizacién, sus
recursos y sus condiciones econémicas. Algunas de las princi

pales fuentes externas, son las siguientes:

a2



1.- Anuncios.- Calquiera que lea los perid
dicos ests familiarizado con las {frases
"se necestta" y "se solicita" en la sec-
c18n de clasyficados, tambien se cuenta
con la radio, la talevisién, los anuncios
fuera de ta fabrica, asi como las revis-
tas; los anuncios tienen la ventaja de al-
canzar gran auditorle y de proporcionar o-
tra fuente pos:ible de soiicitantes.

2.- Instituciones educativas.- La crecien
te demanda de personal gque cuepte con gra-
dos académicos superiores en los campos ad
ministratives, clentifico y técnico, ha
{levado a muchas empresas a ocuparse de un
reclutamiento mis vigoroso de graduados en
secundarias, escuelas comerciales y univer
sidades.

3.- Agencias de empleo.- Puede ser posible
que en ocasiones la empresa aproveche 1a
ayuda de las agencias de empieo para recluy
tar solicitantes, Estas pueden servir como
una extencidn del departamento de empleos
difieren en términos deé sus poifiticas, sepr
vicios, co3tos Y el tipo de soiicitudes
que que pueden ser obtenidos a través de
ellos.

4,- Agencias plblicas de empleo.- Estas
son administradas por el estado en donde
estan localizadas, pero se encuentran cier
tos controles generales.

Politicas de dotacidn
de personal -—

EXx1ste tanto beneficio para el empleador al
contar con personal calificado como también
para los solicltantes ser considerados para
un posible empleo.

Esto debe estar considerado en las politicas
de la empresa en la dotacidn de personal vy
en sus procedimlen tos para asegurar que to-
dos sus solicitantes reciban un trato equita
tivo y considerado. -

Es conveniente para la organizacién estable-
cer politicas y procedimientos especiales
que rijan la dotacién de personal de los
puestos para los cuales hay escasez de recur
enr humanos ¢ que presenten problemas de re-
clutamiento y seleccidn.
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Relaciénes pabiicas y
el reclutamiento

El reclutamiento en una compania Yy los
programas de relaciones pablicas estan
relacionados entre si.

La habilidad para atraer sol:icitantes
calificados, esta determinada en una mg
dida considerable por la reputacidén de
un compafla.

R La escasez de perscnal con entrenamiento
e d ¢ 1t cientifico y técnico ha hecho que el re-
c e 1 & clutamlento de estas personas sea c¢ada
1 e C » vez mas difical.

u n on

t p ot 1

a e 1 ¢

m r f o Aparte de los problemas relativos a la a
1 s 1 escaces de la oferta, e! reclutamiento
e o ¢ de personal cientifico 1implica también
n n o el problema de motivar a estos 1ndivi-
t a duos para entrar a una compaaia.

o 1 vy

Seleccién

La seieccibn de personal es el proceso de determinar cuitles,
de entre los solicitantes de empleo, son los que mejor {lenan
tos requisitos de la fuerza de trabajec y se les debe ofrecer

posiciones en la organizacién,

La seleccién de perconal en una organizacidén es un pro-
ceso complejo que implica equiparar las habilidades, tntere-
s2s, aptitudes y personalidad de los solicitantes con las es
pecificacirones del puesto. El personal responsable de la se-

leccion debe tener tanta informaci1én como sea posible sobre
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los solicitantes y los puestos, asi como una poiitica que los
gue, relacionadacon ta seleccién ayuda 3 asegurar que. esta
funcién se desempenari en una forma que sea consistente  con
atros aspectoes del programa de personai y con las espectati-

vas ¥y exigenciar de fa sociedad.

Informacién necesaria -]

Es esencial la informacién acerca
de los puestos que deban llenarse.

La proporcién entre las vacantes ¢
el namero de sojicitantes y tada
ia 1nformac:16n posible sobre los
mismes sgiicitantes.

Los individuos responsables en (a toma
de decisiones sobre la seieccidén deben
poreer una nformacidén  adecusada para
fundamentar tal desicién.

Especificaridénes
del puesto

Requisitos del puesto 7

destreza
demandas fisicas

perszonalidad ’

Es conveniente que 1os entrevista-
dores y otros miembros del departa
mento de personal que participan
en 1a seleccidn, mantengan una rela
cién estrecha con los diversos de
partamentos de }a organizatién pa-~
ra familiari1zarse por completo con
tes puestos para los cuales tig
nen Jue tomar decisiener,
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Setectavidad

El grade hasta el cual puede lograrse
ia seleccidon dependera del namero de
solicitantes calificados que estén dis
ponibles para su consideracién.

Informacié6n acerca de

los solicitantes

Politicas

Conocimiento y destreza

conocimientos y habilidades

La confiabilidad, e! grado en el

tas de =seleccidn son consistentes
la informaciébn que proporcionan.

Aptitud o potencial para adquirir nuevos

cual
las entrevistas, tests y otras herramien

con

solicitante puede hacer Yy sobre lo
hari.

Basicamente los seleccionadores desean
tada la informacién posible de lo que un

que

Para lograr esto es necesario tener una
deciaracién de principios como guia.

Consideraciones &ticas, todas las declara
ciones de principiocs deben estar basadas
en principios éticos sdiidos,

El principal objetivo de 12 seleccidn de
trabajadores es elegir a 103 que mis se a
dapten a sus puestos, con el miximo de e-
fectividad y que permanezcan en la orga-
nizacién,
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Importancia de las
politicas

Es necesario tener una declaracidén de principlos
como gula

La declaracién de principios debe tener un ampl:ia
gama de los asunto que consideren de importancia
al tomar deciciones sobre politicas.

Las politicas relaclonadas con la ética de! re-
clutamiento y la selecci1én, con las practicas 1-
guales y eguitativas, con la utilizacion de per-
sonas con impedimentos, y con el empleo de perso-
sonas con antecedentes de enfermedades mentales o
de prisién son las gque mas prevalecen.

El principal objetivo de }a seleccién de personal
es el1gir a los gque mds se adapten a sus puestos
con el miximo de efectividad y que permanezcan en
ta organizacién.

Contratacién

Es responsabilidad del departamento de personal encargar
se de la fase final del proceso de seleccién, que implica ng
tificar a sollcitantes respecto a la decisién y hacer ofer-
tas de traba)o a quienes hayan sido aceptados por la organi-
zacién. La oferta de trabajo confirmard los detalles del
puesto, disposiciones sobre el trabajo, salarios y otra 1n-
formaci1én que yYa a sido proporclona da en las entrevistas, y
se especificard el tiempo limite para que el solicitante de-

ba llegar a una dec1sién,
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3.2.Capacitacién y desarrolle

Activaidad didictica

El 1ngeniero industrial es el res-
sponsable del disedo Yy creacién de
nueves métodos, sistemas o© dis-
positivoe gue contribuyan al mejo-
ramiento de! trabajo de las per-
sonas y hacer mas eficiente todo
el sistema productivo.

Asi como de enseiar a las personas
a utiitzar sus disedos y disposit}
vne, para que estof tengan una ra-
26n de ser.

Es fa forma de saber transmitir un
conocaimiento a otra persona me-
diante nuestras actitudes y pala-
bras haciendo que en un momento
dado jogre concebir lo que quere-
mos que aprenda.

Cémo ensedar correctamente:

Expresando sus
correctamente

ideas

Fara evitar criticas por nuestra falta de
expresién y asl lograr una eficiente co-
municacién.

Fomentando los cambios

mediante creat

tvidad

-Ser ¢reativo enriquece al maesto,
al alumno y al procesoec de ense-
hanza.

La creatividad en la ensedanza debe
contribuir uno de los principales
factores donde esta se cimente.

Pensar que siempre exis-

te un mejor
esnsedanza

método

de

Esto 1mplica constante basqueda de
métodos ¥y técnicas para enraquecer of

LAprcceso de ensehnanza-aprendizaje.
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- Manleniendo un espirttu
critico y abierto!

Estou perm:ite al maestro y at alumnho
2i1tuarse =n un plane donde ta co-
municacién s2 desarrolla con abso-
luta libertad.

- Aprender a participar
es aprender a pensar

Fomentar en el alumno el espiritu
participativo es una de las bases
del proceso de aprendizaje dini-
mico.

_

- El diilogo enriquece,
el menélego empobrece

Es preferible establecer un diilogo
Y no mantener discursos tedjiosos e
inatiles, para gqgue Ja comunicacién
en el peoceso de encenanza-aprendi-
zaje fluya de la mejor manera.

SISTEMAS DE CAPACITACION:

EN AULAS

~——-

EXISTEN DOS TiPOS DE CAPACITACION/

EN EL TRABAJO

~
——
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- En aulas

Conocido tambi1én como capacitacilén
residencial o colectaiva.

Es la que fe imparte €en un  centro
establecids a propisito y con oun
cuerpe de instructorss =speclalizade.

En el trabajo

Se transforman en un entendimiento
permanente.

Son aquéllas actividades que discreta-
mente realfcionadas con el trabaje cotl
diaro ¢e conciben en forma sistemitica

- Entrenam:iento 0 capacitacidn
individual

E! entrenamiento individual intenta
proporcionar en forma personal, los
conccim:entos, experienc:as y habi-
li1dades que son necesarias para que
desempeien mejor su puesto.

~ Capacitacién externa

Es el entrenamientuv que reciben los empleados
en alguna 1nstitucidén educativa eXterna a
la misma por una falta de autosuficiencta en
este rubro,
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CAPACITACION EN EL TRABAJCG Y PARA EL TRABAJO

Conrideremos esto como una necesidad fundamental de la
#mpresa, y el trabdajador. Con este criterio la duracién de
los curcsos como sus evaluaciones, diagndsticos de necesida
des de capacitacién, técnicas, materiales didacticos, dura-
ci16n, etc. fueran de esclusivo disedo y responsabilidad
de la empresa sin intervencién alguna del sindicato ni de
comision respectiva con la condicién de que estos cursos se
imparti:eran siempre durante las hrs. y los di1as de trabajo
Y de manera obligatoria para el trabajador pero sin que Jlos
resultados tengan relevancia alguna para los efectos escala
tafonarios.

Capacitaci1én para la superacidn

integral de los trabajadores

- La capacitacidén podria convertirse en
que tanto el convenio de (os cursos,
como su evaluacién, detecclén de necg
ci1dades, frecuencia, durac:dén, etc.

-~ Son supervisados por la Comisién HNa-
¢cional Mixta de Capacitacidén y Adies-
tramiento con base y {funcionamiente
en el contrato colectivo de trabajo,
constitucional de la propia comisién
reglamento de capacitacién y adiestra
miento y Ley Federal de! Trabajo.

- Estos cursos se imparten siempre fuera
de las horas de trabajo y de manera op
cional, pero sin que 1os resultados
tengan relevancia alguna a efectos es-
calafonarios.

Este campo de la capacitacién es una necesi
dad de los “rabajadores, y de !3a empresa.
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Capacitacidén para efectos
escalafonarios

- Se puede convenir que ¢l disedo de cursos ¥y
demas cuestiones inherentes, sean supervi-
cadas por la comisidn nacional mixta de ‘es-
calafén, con base y fundamento en el pacto
laboral y reglamentos respectivos,

~ Los cursos se imparten en {funcién de la
eXistencia de vacantes y en los horarios
que se convengan de acuerdo a las necesida-
des, cargas de trabajoe o urgencia del caso.

- Los resultados no f46lo serin relevantes,
sino DETERMINANTES para efectos escalafona-
rios ademic de los demis factores de evalua-
cisén.

Consideremos este campo de la capacitacién
como una necesidad mixta de trabajadores y
empresa.

EL PROCESO LOGICO DE FUNCION DE CAPACITACION:

Investigacidédn previa

Es un proceso en el cual se determinan
las necesjdades reales que existan o
que deban satisfacerse a corto,mediano
Y largo plazo
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ESTAS HECESIDADES PUEDEM SER:
- Las que tiene un :ndividuo
- Las gque tiene un grupo
- Las que requieren de soluctdén inmediata
- Las que demaqdan solucién futura
- Las que piden actividades informaler de entrenamiento

- Lags que requierep actividades formales de
entrenamiento

- Las que exigen 1instruccién "sobre la marcha”
~ Las que precisan instruccilénes fuera del trabajo
- Las que la comparia puede resclver pof S1 misma

- Las que la compaiia requiere cde fuentes de
entrenamiento externa

=~ Laes que un individuo puede resolver en grupo

- Las que un 1ndividuo necesita resolver por st solo

Planeac16n

Es el proceso metodélogico donde se ha
ubicado una necesidad o problema real
2 soluctionar, se realiza una serie de
pasns sistemdticos para alcanzar esa
solucién.

Los pasos son:

Marco tedrico 1

Politicas y normas

[

[Dxagnbst:co de la situactén actual—-

Objetives

!Metas —

Estrategia (Plan)‘
'Seguxmzento
Control
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Identificac:ién

det
contenido educacional

puesto

- Conocimientos elementales

les para el

- Materias culturales y
universales
mejores
la persona.

acerca de

ta empresa. Especialmente los que
preoporcionan una completa y efectiva
induccién.

- Conoc¢imientced ¥ habilidades elementa

Puesto que se desempedna.

= Conocimienros de complementacién pro-
tesional
{ desarrollo ejecutivo ).

para ¢! mejor desempedo del

conocimientos
orientadores para
actitudes de

como
Y mas maduras

No seraz

temas o materias que deban implantarse, Ya

muy variada y
son muy diferentes:

NIVEL ELEMENTAL

-Conocimientes de induccién

a la empresa

-Rejaciones humanas
~Elementos de administracién
-Comunicacién

-Organizacién del trabajo

-Trabajo en equipo

las necesidades especificas de

posible incluir aqui una relacién completa de

que ta gama es

cada empresa

HIVEL CAPACITACION Y DESARROLLO

-Administracién general
-Contabilidad

~Finanzas

-Mercadotécnia

-Toma de desiciones
-Sociologia de la empresa
“Motivacién

-Comunicacién
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Adiestramiento y capacitacidn

Conocimi2nto técni<o-elementat,
entrenamienta ocupacional

En concius1én para tener un camblo de actitudes es nee
cesario una complementaci1én en la formacién profegional, ca-
pacitacion Yy desarrollo integral. Con el objeto de brindar
informacidn basica sobre la empresa y el puesto, el ccnoci-
miente de 10s sistemas y procedimientos de trabaje, los obje-

tivos de tas unidades de tradajo para su eficaz desempeio.

3.3 Adminjstracién de sueldos y salarios

Analisis de puestos

Para lograr el eficiente desarrollo de
un puesto es necesario hacer una cla-
si1f1cacién pormenorizada de lo gque se
hace en este

Se deben conocer fas caracteristicas,
conocimientos Yy aptitudes que deben
tener los aspirantes para poder desem-
pedario.

Puesto es un conjunto definido de
vareas, deberes Yy responsabilidades
que en condiciones especificas de
traba)o constituye la labor ordina-
ri1a de una o varias personas.
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Objetivo del analisis

de puestos

El mejoramiento de los sistemas de trabaj)o.

La preparacidn de examenes de adm:sidén a-
decuados.

La estructuracién de programas de entrena=-
miento.

El desarrolio de la valuacién de puestos

Obtencién de informacién ralativa a las
caracteristicas de los diferentes puestos
de una organizaciaén,

Partes fundamentales de|
anilisis de puestos:

Descripcién

Se divide en ires partes: 1dentificacién
o encabezado, la descripcién génerica y
ta especifica

- La 1dentificacidn o encabezado es 1la
parte de la descripcién donde los datos
que ubican al puesto dentro de la organt
zacién : nonbre del puesto, departamento
seccién, numero de empleados, Jefe inme-
diato, empieados a sus ordenes, etc.

- La desftcripcidén genérica se da una ex-
plicaci1én de tas actividades que se de-
sarrollan en el puesto y su redaccidn ey
explicita y concreta, debe dar al lector
una tdea general de lo que se hace en el
puesto analizado,

Descripci1dén especifica, en ella se ampl)
plia la descripcidn genérica, o sea que
se hari una expiicacién detallada de las
actividades que se realftzan en e! puesto
motivo del analisi1s, es convenlente ana-
dir graficar, fotégrafias, dibu)os etc,

- La especificacién del puesto es tercera
y Gltima parte del anilisis del puesto
es la especificaci1é4n donde s£& delimitan
los eiementos que permitirdn establecer
el valor relativo del puesto.
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Factores a calificar

en un puesto

Habtlidad que demanda el puesto
Responsabilidad implicada
Esfuerzo necesario

Condiciones de trabajo donde se desa
rrolta

Yaluaci1dn del
puesto

paga a

3e logre

los

En las organizaciones la compensacidn
del empleo representa una parte de los
costos de operacién,

Su éxito 0 su supervivenclia depende de
que tan bien sean <c¢ontrolados y como
la productividad de la organi
zacién a cambio de los sueldos que se

empleados

LA PRODUCTIVIDAD, DEPENDERA DE QUE TAN
MOTIVADOS ESTEN LOS EMPLEADOS POR EL
PAGO GUE ELLOS RECIBEN POR SU TRABAJO.

Importancia

El

pago tiene un efecto directo sobre el

nivel de vida, y sobre e} reconocimiento
que puede obtener dentro de su comunidad.

Eil

pago constituye una medida cuantita-
tiva de

"status" en el grupo de trabajo.
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Sistemas de
compensacidn

El sistema debe ayudar a traer el nume-
ro y la clase de emplados necesarios
para operar la organizacién en términos
de excelenctia.

En organizaciones con fines de lucro el
sistema de sueldos Yy salarios deberin
permitir tituaciones competitivas en la
compensacidn de productos o Servicios.

E! si1stema debera ser econémico en rela
ci1én al costo beneficio0 Yy en proporcién
a los recursos de la organizacién y las
demas funciones de personatl.

El si1stema tiene que ser aceptado y Ju
gar un pape! motivador en relacién a
la preductividad de los empleados.

El s1stema juega un papel positivo para
métivar a los empleados a trabajar lo
mejor dque sus habilidades le permitan.

En el sector privado e! sistema tiene
que ser aceptado por los accionistas,
los clientes, el godbierno y el pibli-
co en general.

El sistema tiene que dar a los emplea-
dos la oportunidad de lograr sus aspi-
raciones dentre de un marco de impar-
clalidad y equidad.

Debe ofrecer a los empleados un incenty
vo para mejorar sus destrezas y habi-
lidades.
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Politicas

- La relaci1dn de nivel de sueldos y sa-
larios de la firma en comparacién con
otras organjzacioénes: superior 0 infe
rior al nivel prevaleclente.

- La determinacién de cuanto pueden va-
riar los sueldvs de las tar:ifas esta-
blecida: por la firma para comformar
necesidades al negociarse <on un  em-
pleadon.

- E}l nivel de pago al cual los nuevos
empleados, pueden ser reclutados y la
diferencia de pago que puede ser man-
tenida entre los emplados nuevos y de
mayor antiguedad.

- Los 1ntervalosg entre los cuales los
los aumentos de pago han de ser con-
cedidns a la extencidén de la cual el
mérito ¥y la antiguedad han de influir
eén estos aumentos.

Métodos de valuacién de puestos

El valor relativo de un puesto puede ser determinado
al comparario con otros dentro de la srganizacién o una es
cala elaborada para este propésito. Los métodos de wvalua-
. c16n de puestos, sirven para valuar ei puesto de un todo o

en las principales partes o factores que lo constituyen.

Existen tres métodos de valuacién que a continuacidén gena-

lamos por orden de 1mportancia.
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- Sistema de jerarquia

o rango de puestos——————]

- Sistema o método

Consiste
luadores
Juego de
ios que
da quien

en reunir a un grupe de eva-
Y a cada uno se le entrega un
descripciones de puestos de
se desea evaluar, para que ca
lo ordene por su importancia,

las diferencias
bro se promedlian
final.

hechas por cada
para tener el

miem
orden

Posterjormente los miembros del
asignan un salarto a cada
bien corrigen la diferencia que pueda
haber entre el orden real o vigente,
el orden propuesto por el grupo.

coémite
puesto, ]

El sistema mas sencilio y mas antiguo
de valuacién de puestos consiste en
ordenar los puestos en base a un va-
lor de sueldo relativo asignado a cada
uno.

de

grados determinados ———-———-————j

Los puestos se clasifican
grados

en grupos o

fer. grado, puestos

especializacién.

generales sin

2do. grado, puestos de especiali-
cializacién,
Jer. grupo, puestos de desicldn.
4t0. grupo, puestos ejecutivos.
Se define cada categoria ejemplificando
compuestos.
Se clasificin los compuestos comforme a

los grados.

Se jerarquirizan los puestos dentro de
¢ada grado por orden de importancia si ex
si1ste un comite, se proumedian las orden-
es seRraladas por cada miembro de éste. l

1
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Ststema o método de

comparacién por faclorer—

Consiste en evatuar jos puestos comparands
la descripcidn de los que sé desed valorar
con {as especificaciones de un puesto clave
Y seleccicnando los factores de estos siven
como escala de evaluacién, al comparar los
tactores de un puesto con 103 de clave.

I}

El sjgulente paso consiste en determinar los factores que
integran ios puestos a definir ciaramente a cada uno de ellos
para que se eviten confucioneg y d:scuciones posteridores en-
tre Jos miembros del comite. Se recomienda que los factores

utiiizades no excedan de cinco, estos pueden ser:

Hapilidad:

Este factor comprende ja capacidad mental
la preparacién escolar requerida, la des-
treza de Ia coordinacién muscular paras el
manelo de maquinas o equipo, asi como la
iniciativa para témar desiciones dentro
de su trabajo.

Responsabiiidaa:

Este factor considera el monte de
recursos, materiales, el equipae, materia
prima y efectivo que se maneja en el
puesto. J
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Esfuerzo mentai:

Esfderzo Fisisco:

Energia psiquica gque requiere ta
ejecucisdn de la tarea, ]

Energla muscular que requlere fa
ejecucibédn de la tarea. J

Comdiciones ambientales

de trabajo:

Conjunto de aspectos que afectan la eje-
cucibén o bajo las cuales se realiza el
trabajo asi también se puede considerar el
que pudiera existir de dque el ejecutante
sufra un accidente o una enfermedad.
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3.4 Incentives y prestacianes

Son aquelios bienes, tnstajaciones, facilidades o acti-
vidades que se proporcionan por la organizacién a sus traba-
Jadeores, ademas de lo estrictamente debido por su laber, con
e! fin de lograr que obtenga un beneficio ligado de alpgun mo-

de con su trabajo.

Caracteristaicas

a) Las prestaciones ¢ incentives &on bene-
fic108 marginales; es decir, adicionales
al salario nominal.

b) Cénstituyen un valor bisico para e} tra-
bajador, también se muestran dGtiles al
patrdn va que e ayudan a conservar vy
contratar mejores empleados, pero mas
inmediate wvalor es para ef empleado
mismo.

~

¢} Son distintamente suplementarjos a los
salarios nominales no son gratificactio-
nes otorgadas por aumento de produccién
o sobresal:iente sin¢ son otorgadas a to-
dos los trabajadores por e¢i solo hecho
de pertenecer a la organtzacién.

d4) Estin apoyadas o financiradas, en parte o
totaimente, por el patrén o por 1o menos
este lleva sebre s1 la mayoer parte de
los gastos,

e

Otorgan un tipo de ayuda gque un trabaja-
dor, por su propia cuenta y como indfivi-
duo alslado, no podria o ne le seria di-
iici} conseguir para si.

£) Se considera que las prestaciones no prg
ceden directa y naturalmente de la just}
cia estricta, ya que se supone cumplida
con el pago det safario; tampoco de {a
Justicia legal; ni de fos actos de bene-
ficiencia.

)
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Las prestaciones, desde el punto de vista de la obliga-
¢ién moral y social que encierra o deben contener, se adaptan
Yy proporcicnan de acueprdo a la capacidad econémica de la or-
ganlzactdon y ¢on base a las necesidades de los trabajadores
de de cada lugar y de cada tiempo, no asi en el pago de sa-
lario Justo que es una obligacidn general 1mpuesta para to-

dos.

Politicas

Deben tratar de ofrecer un miximo de servicios
sin motivar a los trabajadores a perder el in-
terés por e! incentive para el logro v la mejo
ra personat.

Frecuentemente el funcionario de las politicas
de personal se encuentra obstaculizado por la
ausencla de evidencta confiable sobre las rela
ciones de los empleados,

Las politicas deben tomar en concideractén la
posibilidad de que el otorgamiento de numerosas
prestaciones a los empleados pudiera conciderap
se por estos como un paternalismo objetable por
parte del patrén.

La politica de {os 1lncentivoes y prestaciones
debe equilibrar las ventajas obtenidas por el
patron y los trabajadores, contra los peligros
reales y potenciales para ambos.
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Clasificacién

a) Dinero.- es todo 10 que se percibe en
efectivo

b) Especie, - esto et lo gue addquiere en
bonos, vales, despensas, et¢.

¢} Facilidades, actividades o cervicios,-

horarios, deportivos, tien-
das hotel, etc.

De la clasificacién antertior se desprende que no
deberin considerarse comoc prestaciones,servicios
0 benefici1o a aquellos que la tey establece de
manera 1mpositiva: reparto de utilidades, vaca-
ciones, gratificaciones, etc. Los beneficlos que
las leyes establecen en forma adicional al sala-
rio nominat,.

4.5 Seguridad, higiene y prevencién social

Desde que se constituydé la Organizacidn Mundial de la
Salud, todos los paises del mundo han 1do desarrollando leyes
para proteger la salud de los trabajaderes y su amblente de
traba)o. Las organizaciones tienen la respoesabiildad de pre-
ocuparse por ta salud y tratar de reducir 1los altos costos
que ocaclona su falta, costes que son derogados al consumai-

dor.

E] tener reglas debidamente difundidas, e! motivar a los
supervisores y a los empleados hacia la salud y el crear un

clima en ia organizacién que fomente la seguridad.
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Comites de
empleados

Fundamentos

Son
de

requisitos esenclales de un programa

seguridad lo sigulente: )

4.

5

3

- COMITES DE EMPLEADOS

.= AVISOS SOBRE SEGURIDAD
.~ CONCURSOS DE SEGURIDAD
- SISTEMAS DE SUGERENCIA
.- CURSOS DE PRIMEROS AUXILIOS

.~ REUNIONES SOBRE SEGURIDAD

Estos deben formarse por los emplea-
dos de diferentes departamentos, ¥y ro-
larse despues de un determinado tiempo
para que todos los empleados tengan la
oportunidad de participar.

- Debe existir una necesidad en un depar-
tamento en el c¢ual un empleado pueda ha-
cer una cotribucién al comite.

.= Para llevar a cabo lo asignado, el comi-

te debe dar instruccilones propiclas, cpo
mo metas y dias de realizacién.

.- Aunque el supervisor delegue funciones

comite, la responsabilidad sobre la se-
guridad de un departamento siempre sera
de! supervisor.

.= El supervisor siempre deberid tener comu-

nicacién con todos fos miembros de su
departamento.

.~ Los miembros del comite deben rotarse

para que asi en un periocdo de tiempo
todos tengan la oportunidad de servir.

.~ Todas las recomendaciones del comite de~

ben recibir cosideraciones cutdadosas.

- Las secciones deben realizarse a tiempo
y la asistencia reguerida.
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Avisos de
Seguridad

- Estos avisos ponen en alerta al personal
de]l drea de algin equipo © miquina de
trabajo.

-~ Estos no deben afectar la visibilidad o
el trafico del personal.

- Estos avisos deben ser colocados por el
supervisor y cambiados por el mismo.

Se debe promover la seguridad industriail
entre los empleados y una forma es por
medio de avisos o cartones de seguridad
para evitar accidentes y daios materiales

3.~ Concursos
seguridad

de

1

Los concursos entre miembros de una organiza-
cién son sumamente eficaces para mejorar la ex
periencia en accidentes de 1o0s participantes.

Cuando se realiza un concurso entre departamen
tos en una planta, se veri gque exilsten dificul
tades ya sea en el tamaio, tipo de operacién y
los tipos de peligros, por los que se ayudari
al departamento que tenga mas desventajas.

Si dos o mas departamentos tienen un histo-
rial perfecto, gana ¢! que tenga mas horas
trabajadas sin accidentes, se premiari a cada
miembro del departamento ya que 51 solo se di
a uno podria haber resentimientos entre los
empleados y esto ocacionaria problemas.

Cuando tos departamentos son desiguales en el
personal, entonces se hardn tablas indicando
por ejemplo que de 36 a 60 pueden competir u-
nos y otros de 15 a 29, etc.

Los reglamentos de los concursos deben estar
claramente concebidas y ser justos e imparcia
tes,
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-4.~ Sistema de

sugerencias Un buen sistema de sugerencias ayudarin a
dar animo a los empleados para que contri
buyan ¢on sus ideas Yy a la vez estimular
2 que ptensen acerca de la solucidén a pro
blemas de produccién y de seguridad.

Un comite, bajo las é&rdenes de la geren-
cia recibe y evalta las ideas.

Los supervisores usualmente no son elegi-
dos para otorgarles premios por las suge-
rencilas s=1no para darles a2 conocer a su
gente que ellos ayudarin a trabajar sus
jdeas.

Se debe dejar bien claro que la sugeren-
cia no sera criticada n) descriminada }a
persona que reailzé esta.

La gerencia debe tener conciencia que
las fdeas de su personal, seran de vital
ayuda para la compadia, Ya que ellos
saben de su trabajo lo bueno y lo malo y
para remediarlio necesitan comunicacién.

S, - Cursos de primeros
auxilios

Algunas compafias i1ncluyen estos cursos,
como parte del programa de entrenamiento
Ya que de esta forma no sclo les ayuda
dentro del trabajo sino tambten fuera
del mismo.

Companias que realizan buenos cursos
de primeros auxilios tienen como resul-
tado un buen desempes0 en el momento de
ecurrir un accidente.

ifa



6.- Reuniones sobre

seguridad

Estas se realizan como cualquier
tipo de reuniones vya que tienen ias
mismas finalidades.

En este caso fe tratari solamente el
tema de seguridad, para sus mejoras
o sea comc realizar las cosas mas
eficazmente y de esta manera se evi-
ten accidentes y se reduzcan los cos
tos.

Muchas veces para explicar los temas
se utilizan peliculas y proyectores
para dejar mas claros los temas.

En las fabricas en las reuniones sobre
Produccién, casl siempre se incluye el
tema de seguridad, con supervisores,
gerentes, ingenieros y sobre todo el
personal f

Funelién del supervisor en
los accidentes fuera del

trabajo

1.~

Como supervisor debe ser una persona segura
¥ Ppracticar la seguridad todo el tiempo,
donde quiera que est&. Tarbién dedbe dar a
conocer su importancia a su familia y sobre
todo dar el e)emplo.

Es dec1si16n del supervisor el determinar si
fué una lesi1én lo que mantuvo a una persona
fuera del trabajo. Debe de reportar todos
los accidentes o los que estuvieron a punto
de suceder.

Pizarras con boletines deben de inciuir as
pectos importantes de seguridad para perso-
nas que salen de vacacionecs.

E! supervisor debe de apoyar actividades de
seguridad en los hogares.
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CAPITULO 4
NORMATIVIDAD DE LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO

*S5i me ponep a hacer una cosa es
incrcitle el deseo gue siento de
hacer otra.”

- G.B. Shaw



4

NORMAT IVICAD DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

4.1 Marco Teérico-Juridica de }a Ley Federal! del Trabajo

Historia de) Derecho del Trabaje

Antecedentes

El Derecho del Trabajo es resultado de la divisién de
hombpes 1ndividualistas y liberales. Es indudable que a
partir de la desaparicién del esclavismo surgid el tra-
bajo libre, donde los hombres empezaron a prestar Ssus
servici0s mediante el contrato que hubo de regular el
derecho.

El Derecho de! Trabajo se inicto en Eurocpa, en el siglo
XIX: su nacimiento y evolucién estuvieron necesariamen-
te determinados por el pensamiente social, politico, e-
conémico, Juridico y por las condiciones reales en que
se desarrolldé la vida de los hombres. El liberalismo e~
conémico hizo sentir su fuerza y no permitid modifica-
ci1oén alguna en los principios y en las reglas del dere-
cho c¢ivil y ! penal. En la Revolucién Francesa (media-
dos del siglo XIX) provocé que se dieran las primeras
medidas de proteccidn a los trabajadores,

Los movimientos revolucionarios de Europa produjeron las
primeras reformas a la legislacidn civil y penal, parti-
cularmente en Inglaterra, e 1niciaron la iformacidn del
auténtico derecho del trabajo. El primer brote del de-
recho de! trabajeo fué en Inglaterra en el ano de 1824,
donde crearon un ordenamiento juridico, irecuentemente
disperso, pero que englobd a la mayor parte de las instj}
tuciones que hoy integran e] derecho del trabajo. Tam-
biin fué marcado dentro de! campo del derecho caivil y rg
g1do en sus principios fundamentales por el pensamiento
individualista y liberaij.
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Etapas de la evolucién histérica de) Trabajao

- Edad antigua: Se le restd valor y fue objeto de des-
precio por los hombres que lo considerarén como u-
na actividad impropia para los individuos, por lo
que su desempedo dquedd a carge de los esclavos,
que eran consideradc¢s como ¢OSas, NO COmMO personas

I—— - Edad media: Cobra gran auge el artesanado y aparecen
los gremios; que eran agrupaciones de individuos
dedicados a un mismo ¢fi1c10, entre sus funciunes
estaba la de determinar las condiciones conforme
a los cuales habria de prestar sus Se£rvicios a sus
agremiados.

—— - Epoca moderna: Rigen sus principios de la doctrina
liberal-individualista, una concepcién filosofica
de 1a sociedad y del hombre. Se fundamento en 1la
tebdria del derecho natural y los derecho: del ser
humano.

‘— - Epoca contemporinea: El Derecho del Traba)o nace en
el s1glo X¥ a causa de dos factores:

1.- La divisién entre los hombres
2.~ Las 1deas de nuevas corrientes del
pensamiento

Definicibn.

El Derecho del Trabajo:

Es el derecho especial de determinado grupo de
personas, dque se catacteriza por la clase de sy
actividad lucrativa.

Objetivo

EL Derecho de! Traba)o regula tanto las relaciones Jjuri
dicas entre personas privadas (trabajador y empleador) co-
mo vinculo Juridico entre los particulares y el Estado, no
constituye, asi como total:idad, ni una parte del derecho
privado, ni una parte del derecho piblico.
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4.2 Historia del Derecho del Trabajo en México,

La historia del Derecho del Trabajo en México la encon-
tramos flelmente refiejada en e) articulo 123 de nues-
tra Carta Magna 1917.

En dicho precepto se recogleron todas ias 1deas, apre-
ci1aciones y necesidades de la clase laborante que con
anterioridad a 1917 habia sido la preocupacién fundamen
tal de un pueblo que buscaba su consoiidadcidn constity
cional basada en e}l sistema de legilidad.

Durante la Colonia, las llamadas Leyes de Indias, cons-
tituyeron el punto de partida de nuestra legislacién 13
boral, al establecerse disposiciones relativas al sala-
rio minimo, a la prohibicién de las tiendas de raya,
etcétera. En 1857 el constituyente confundié los proble
mas de la libertad de 1a 1ndustria -.e ntervencionismo
de Estado y por evitar la intromisién estatal en las 1n
dustrias o empresas particulares se frené la constitu-
c146n del Derecho Laboral.

Ho obstante lo anterior y a pesar de respetarse ampila-
mente el principio de ia libertad individual de trabajo,
se pensd que se hacia indispensable leglslar en mater:a
de accidentes y asi fue como en 1984 en el Estado de
México, Don José Vicente Villada, inspirade en la Ley
de Leopoldo II de B&lgica, expididé la primera ley.

Dos afnos después Bernardo Reyes, en Nuevo Leédn, expidié
una Ley mis completa e importante en materia de accilden
tes laborales que sirvid de base a otras legislaciones
estatales dentro de las que podemos <c¢itar a la de
Gustavo Espinosa Mireles, del trabajo y seguro social.

Posterjormente las Leyes de Manuel M. Diéguez y de
Manuel Aguirre Berlanga se extendieron no sé6lo a los
riesgos de caricter profrsional sfino abarcaron también
disposiciones relativas al descanso obligatorio, a la
proteccidén del! salario, a la jornada del trabajo y el
seguro social.

Por fin en 1914 Candidato Aguilar en Veracruz expidié
una ley que 1nclusive fue atacada por las 1importantes
innovaciones que contenfa y por la cual se garaniizaba
de manera mas efectiva un minimo de derechos a ia clase
trabajadora. Con esta ley y con la de Agustin Millan,

también en Veracrui, se asegurd en definitiva el dere-
cho de asociacién profesional que en gran parte contri-
buyé para que nuestro derecho del trabajo se encauzara
como una disciplina jJuridica distinta de! derecho civail.

Mis tarde, en 1915, el Lic. Rafael Zubarin Campany for-
mulé un proyecto de ley sobre contrato de trabajo y en
el mismo aio, en Yucatin, el general Alvarado promulgé
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una ley de Trabajo con la que creaba el Cosejo de Concli
liacidén ¥y el Tribunal de Arbitraje.

Con la ley de Yucatin se logrdé dar al derecho del tra-
bajo una finalidad positiva: la de evitar ia expilota-
ci1én del hombre por el hombre. Con la legislacién del
general Alvarado se logrdéd también en gran parte la
transformacién de nuestro sistema econémico ya que a la
Ley del Trabajo se unieron las leyes Agrar:as, de Ha-
cienda, de Catastro y del! Municipie Libre en un cuerpo
general denominado "Las cinco Hermanas".

De acuerdo con el pensamiento de De la Cueva, la legis
laci1én del trabajo, constituydé el tntento mas serio Y
completo de reforma integral de! ©Estado Mexicano que
sirvié de antecedente directo a los constituyentes de
1917.

Etapas de! Derecho del! trabajo. |

De 19147 a 1931 durante el cual existian leyes estata-
tes con diferentes reglamentaciones.

De 1931 cuando se federalizaron las leyes locales Y
nacié la Ley Federal del Trabajo a 1962 en que se hi-
ciereon importantisimas reformas al 123 constitucional

De 1962 a 1968 en que se presentd la injciativa de la
Ley actual, vy

l—~— De 1970, cuando se publicé Ja actual Ley, a nuestros
dias.

4.3 Articulc 123 Constitucional

El articulo 123 de nuestra Constitucidén, constituye, se-
gan se ha dicho, 1a ley fundamental, la norma de normas, de
donde deriva su reglamentaria ley laboral.

A continuacién transcribimos dichos preceptos por consi-
derar indispensable el estudio analitico del mismo.

Se encuentra en Titulo Sexto de nuestra Carta Magna rela
tiva al trabajo y a la Previsidn Social y a la letra prescri-
be:

Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmen-
te Gtil, al efecto se promoverin la creacién de empleos
y la organizacién soci1al para el trabajo conforme a la
ley.
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Articulo 123. E! Congreso de la Unioén, sin contravenir a
las bases siguientes, deberin expedir leyes sobre el Tra-
bajoe, las cuales regirin en los apartados:

Apartado A

El Apartado A de dicho articulo se refiere a los
Derechos y obligaciones del capital y el trabajo.

El presente 1nciso ésta elaborada con treinta y una frac-
ci1én que se aplicarad entre los obreros, Jernaleros, emplea~
dos, domésticos, artesanos y, de una manera general, todo con
trato de trabajo.

Para hacer uso del este Apartado es necesario consultar
ta Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Apartade B

El precepto reguia el Trabajo de los empleados al
servicio del Estado.

El apartado B del! 123 Constitucional s6lo regula las re-
laciones de los servidores del Estade, de los poderes de 1la
Unibén y del Gobierno del Distrito, toda vez que actualmente
ya no existen territorios federales. Este 1inciso ésta consti-
tuide de catorce fracciones, el cual seria conveniente que el
apartado B se ampliara a estos trabajadores estatales y muni-
cipales ya que se les han Jimitado sus derechos laborales,
como el de la huelga que es del todo 1lusorio y demagbgico,

Para poder hacer uso de este Apartado 5 es necesario con
sultar el Articulo 123 Constitucional.

Principios estructurales de la Ley Federal de! Trabajo

El Derecho del Trabajo constituye una wunidad indisolu-
ble, pues todos sus principios e institucioner tlenden a una
misma funcién , que es la regulacién arménica y justa de las
relaciones entre el capttal y el trabaje. Esta consideracién
condujo a la formulacién de una sola ley que, al 1gual que su
antecesora abarcan todas las partes de que se compone el De-
recho de! Trabaj)o. No cbstante, por razones técnicas y de la
misma manera que la ley vigente 3e dividié en las partes si-
gulentes:

—
PRIMERG: lPrxncxpxos e 1deas generadses AJ
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SEGUNDO: |Se ocupa de las relaciones Individuales de Trabajo
comprende 1as normas que reglamentan la formacién

suspensién y disolucién de lac relaciones de traba
Jo, los derechos y obligaciones de los trabajado-
res y los patronos, e} trabajJo de las mujeres y de
los menores y las reglamentaciones especiales, co-
mo el trabajo de las tripulaciones aeronauticas o
el de los deportistas profesionales.

TERCERO: rata de las relaciones colectivas de trabajo y se
intrega con los temas de coalic:én, eindicatos,
contrataclén colectiva, suspensién Yy terminacidn
de las actividades de las empresas y huelga.

CUARTO: Riesgo de Trabajo: es indudable que esta reglamen-
taci6n pertenece actualmente al Derecho de Seguri-
dad Social.

QUINTO: Prescripcion de las acciones de trabajo.
SEXTO: Tiene como materia las autoridades del trabajo,

que son los organismos estatales destinades espec]
f1camente a la vigilancia, cumplimiento y aplica-
ci16n de las normasx de trabajo.

SEPTIMO: |comprende el derecho procesal del trabajo.

OCTAVO: Principios que determinan los casos de responsabi-~
li1dad de las autoridades, de los trabaj)adores y de
los patronos, y las sanclones aplicables.

4.4 Contrato Individual y Colective

Rejaciones Individuales de Trabajo

Relaciones Individuales de Trabajo. .

Como cualqulera gQue sea el acto que le dé origen, la
prestacién de un trabatoe subordinado a una persona, me-
diante e, pagou de un sajario.
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Contrate 1ndividual de trabajo. |

Es aquel por virtud del ¢ual una persona se obliga a
prestar a otra un trabajo personal subordinado, median-
te el pago de un salario.

La prestacién de un trabaje a que se refiere el pirrafo
primero y el contrato celebrado producen los mismos efectos.

Disposiciones Generales

Los preceptos del inciso anterior no distinguen, en
realidad, la relacién de trabajo del contrato del tra-
baj)o, pues en ambos caso$ se establecen como elementos
de definicién el servicio personal subordinado y el pa
go de un salario.

Sin embargo, la relacién de trabajo se 1nicia en el
preci1so momento en que se empieza a prestar el servi-
¢10, Y en cambio el contrato de trabalo se perfecciona
por el simple acuerdo de voluntades.

Las Disposiciones generales de las Relaciones Indi-
viduales de trabajo se encuentran establecidas entire
tos articulos del 22 al 34 de la Ley Federal del 1tra-
bajo.

La forma de un contrato para comisionista, lo forman
25 clausulas, el cual es un contrato individual por
tiempo i1ndifinido, que puede ser valido para los traba
Jadores en general suprimiéndose dnicamente las cliusy
las exclusivags del contrato trabajo-comisién. También
este contrato puede servir para los empleados de con-
fianza, en cuyo caso deberd adjuntarse un anexo dque
contenga especificamente la descripcidén de las funcio-
nes que se desempeinan.

Los articules que se transcriben en el presente tema son
considerados importantes.

Art. 21 Propone que un trabajador tendri a su favor la pre
sunci1én de haber celebrado un contrato de trabajo si fue
incrito por la empresa en e] Instituto de} Seguro Socjal.

Los articulos 22 y 23 Prohiben e! trabajo a los menores de
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edad o GUnicamente con autorizacién de personas responsa-
bles como padres o tutores y 3 falta de ellos, del sindi-
cato a que pertenezcan, de la junta de Conciliacién ¥y Arbi
traje, del Inspector de trabajo o de Autoridad Politica.

Al't. 25 describe las condiciones de trabajo, que en la Ley
Federa! se presentan nueve condiciones ya que ta enumera-
cién es enunciativa y no limitativa ademas se aconseja ha-
cer por escrito el expediente de contrato (Art. 24).

Art, 28 Presenta cinco normas para la presentacién de ser-
vicios de lor trabajadores mexicanos fuera de la Repibli-
ca.

Art. 33 Los Derechns de los trabajadores no son renuncia-

bles, pero si son prescriptibles.

Los convenios y liquidac:idn deben hacerse por escrito y
ratificarse ante las juntas de Zonciliacién y Arbitraje.

Los convenios celebrados por un sindicato titular del
contrato colectaiva sin la intervencidén de los trabajadores
no pueden considerarse nules de pleno derecho ya que el
si1ndicato tiene 3u representacibn.

Art. 34 Presenta las normas para los conveénios entre |los
sindicatos y los patronos.
Duracién de las Relaciones de Trabajo

Los articulos que amparan ta Duraciéon de las Relaciones de
Trabajo son:

El art., 35 enuncia los tipos de coptratos que reconoce la
Ley Federal de! trabajo.

- Contrato de tiempo f1jo

- Contrato de tiempo indeterminadeo
- Contrate por obra determinada

- Contrato a prueba

La Ley Federal del Trabajo no regula jos contratos
individuales a prueba. La Suprema Corte de Justicia de la Na-
ci16n ha f1)ado el criterio Jurisprudencial de que los contra-
tos de prueba, part:cularmente los de 28 y 30 diars, carecen
de relevancia Juridica en virtud de que muchos patrones, res-
guardindose en dicho contrato, pretendian burlar las disposi-
ciones de la ley de la materia, y asi se daban casor de que
trabajadores con mas de diez anos de antiguedad en clertas em
presas estaban todavia sujetos 1 un contrato a prusba, o de

cu daag. .
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El Art. 36 Seifiala que una obra determ:inada puede ser es-
tipulada cuando lo ex1)a su naturaleza.

El Art., 37 Presenta casos de sesalamiento en un tiempo
determinado.

El Art. 41 E! patrén sustituido no deja por ese solio
hecho de ser deudor de sus trabajadores.

Para que opere la sustitucién es necesarto que se haga
una trasmisién por cualquier titulo de los bienes esenciales
del establecimiento, pues =1 la trasmisi1én es de objetos acce
sorios no opera la sustitucién.

Suspencién de Jos efectos de las Relaciones de Trabajo

l, Sin responsabtiiidad para e! trabajador y el patrén.

Ei Art. 42 Enuncta las causas de suspensién temporal:

La suspens:én del trabajo por el patrén sin autorizacién
de la Junta equivale a un despido i1njustificado.

Suspensidén i1ndefinida de un trabajador. Se equipara a
despido. S1 el patrén suspende indefinidamente a2 un trabaja-
dor, esa suspensién se equiparara a un despido, pues se le 1m
pide que preste servicios, s£in fundamento legal.

La suspensién mixima que puede i1mponer un patrén es de 8
dias (art.423, fracc., X).

En cambilo los sindicatos pueden suspender por tiempo
indefinido a sus agremiados.

Rescis1én de las Relaciones de Trabajo.

La resci1s16n: jes una forma de terminacién de contrato que
tmplica incumplimiento a lo pactado por una
de las partes.
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— S1

n responsabilidad para el patrdn.

El
de

Art. 47 Analiza las causas de rescisidén de la relacién
trabajo.

—

Reinstalaclidn o indemnizacioén.

E}
Co
ta
co

art., 48 E! trabajador podria solicitar ante la Junta de

nciliacién Yy Arbitraje, a su eleccién, que se le reins-
ie en el trabajo gue desempenaba, o que se le 1ndemnice
n el importe de tres meses de salario.

- S1 el traba)ador opta por ta indemmnizacidén plerde el
derecho de 26 dias por cada afo de serviclo.

- Ho se podrian ejercitar al mismo tiempo ambas acciones
de reinstalacién o indemnizacién,

t—— Causales de no reinstalacién.

El Art. 49 El patrén quedara eximido de fa obligacién
de reinstalar al trabajador mediante el pago de las
indemnizaciones que se determinan en el art. S0

t~ Si

F— Tipos de drdemnizacién,.

- 81 la relaci6n de trabajo fuere por tiempo determinado
de un ado, en una cantidad 1gual al! importe de los sa-
tarios de 1a mitad del tiempo de servicios prestados;
s1 excediera de un ano, en una cantidad igual al impor
te de los salarios de sels meses por el primer aso Yy
de veinte diag por cada uno de los siguientes en que
hubiese prestado sus servicios;

- 81 la relacibn de trabajo fuere por tiempe indetermina
do, la indeterminacidén consistirid en veinte dias de sa
lario por cada uno de los adocs de servicios prestados;

- Ademis de la 1i1ndemnizaci16n a que se refieren las frac-
cilones anteriores, en e! importe de tres meses de sala
rio y en ios salarios vencidos desde la fecha de} des-
pido hasta que se paguen las indemnizaciones.

n responsabilidad del trabaj)ador.

E]l Art. 51 Indica las causas de rescisidén (nueve frac-

c

l para el travajador.

tones) de la retaci1dén de trabajo, sin responsabilidad
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Terminacién de las Belaciones de Trabajo.

F— Causas de terminacién.

El art. 53 Dicta las causas de terminacién de las
relaciones de trabaljo.

En algunos casos, la mucrte del palrden puede ser causa
de terminacién de 13as relaciones de trabajo.

'‘— Muerte por riesgo no profesional

E! Art. 54 Retoma la fraccién IV de! articulo anterior, s
la incapacidad proviene de un riesge no profestonal, el
trabajador tendra derecho a que =e¢ le pague un mes de sala
salario y doce dias por cada ano de servicios, de «confor-
midad con lo dispuesto en el articulo 162, o de ser Pposi-
ble, si asi lo desea, a que le proporcione otro empleo com
patible con sus aptitudes, 1ndependientes de las prestacipo
nes que le correspondan de conformidad con las leyes.

Condiciones de trabajo

Modificacién de las condiciones de trabajo.

Las condiciones de trabajo en ningin caso podran ser
inferiores 3 tas fijadas en esta ley y deberin ser pro-
porcionales a la importancla de los Servicilos e lguales
para trabajos 1guales, sin que puedan establecerse dife-
rencias por motivo de raza, nacionalidad, sexo, edad,
credo reli1glosos o doctrina politica, satvo las modalida
des expresamente consignadas en esta Ley (Art. 56}).

El trabajader podrd solicitar de l!a Junta de Concilia-
ci1é6n y Arbiltraje la modificacién de las condicilones de
trabajo, cuando el salario no sea remunerador ¢ sea exce-
siva la Jornada de trabajo o concurran circunstancias ecg
némicas que la justifiquen (Art. 57).

Jarnada de Trabajo.

Def:inicaén:

Es el tiempo durante el cual el trabajador esta a
disparicién el patrén para prestar su  trabajo

| [P TN |
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El art. 60 Enuncia los tipos de Jornadas.

- Jornada daurna: es la que comprende entre las seis y
las veinte horas, y dura ocho horas.

- Jornada nocturna: es la que comprende entre las veinte
y las sei1s horas,de siete horas.

- Jorpada m:xta: es la que comprende periodos de jor-
nada diurna y necturna, slempre gue el
periodo nocturno sea menor de tres ho-
ras y media, pues s3 comprende tres y
media ¢ mis, se reputara jornada noc-
turna siendo la duracién de esta siete
y med:a horas.

Durante los altimos ados, las principales Centrales Obre
ras de México han pugnado por e] establecimiento de la jorna-
da de 408 horas a la semana y han solicitado la reforma de 1la
fraccién I del articulo 123 constitucional, que establece que
"la duracién de la jornada mixima seri de ocho horas".

Los articuios 67 y 68 se encargan de los pagos de tiempo
extra y tiempo exXtraordinario.

El tiempo extraordinarioc es la prolongacidn de! tiempo
ordinario, aunque también puede ser tal el que un traba-
jador labore "antes" de su jornada normatl.

Y tas horas de trabajo extraordinario se pagaran con un
ciento por clento mas del salario que corresponda a las
horas de la Jornada.

La prolongacién del tiempo extraordinario gue exceda de
nueve horas a }la semana, obliga al patrén a pagar al tra-
bajador el tiempo excedente con un docientos por clento
mis del salario que corresponda a las horas de la jornada
sin perjuicio de Jas sanciones establecidas en la Ley.

Dias de descanso. ~]

Por cada seis dias de trabajo disfrutara e! trabajador de
un djia de descanso, por jo menos, con goce de sajario
integro (Art. 69).

Dias de descanso.

Los dias de descanso son 10s que 1ndica el articulo 74
de 12 Ley Federal del Trabajo.
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Vacaciones,
(— Periodos vacacionales (Art. 76).

Los trabajadores que tengan mis de un ado de serviclo
disfrutaran de un periodo apnual de vacaciones pagadas que
en ningén caso podra ser inferior a seis dias laborales vy
que aumentara en dos dias laborales, hasta llegar a doce,
por cada afio subsecuente de servicios. Después del cuarto
aho, el periode de vacaclones se aumentari en dos dias por
cada cinco de servicio.

Actualmente se considera que todo trabajador debe en jus
ticia disfrutar de 15 dias de vacaclones al a#do, si tiene
cuando menos un ano de serviclo.

[— Praima vacacional.

Los trabajadores tienen derechos a una prima no menor
de veinticincoe porcilentoc sobre los salarios que le corres-
pondan durante el periodo de vacaciones.

Esta prima se establecio ante la necesidad de que 1ios
trabajadores disfrutarin realmente de sus vacactiones, yYa
que sin ella no era posible que las tomaridn en virtud de
que su salario diario ya se encontraba, de antemano gastado

La prima se debe pagar sobre e! salario diarto, ya que
asi lo afirma el articulo 88 y no sobre el salario integral
pues este precepto establece que es sobre el salario que co
rresponde durante el periodo de vacaciones Y durante dicho
periodo no se puede trabajar de acuerdo con el articule 79,

— Constancia de vacaciones (Art.81).

Los patrones entregarian anualmente a sus trabajadores
una constancia que contengan su antiguedad y de acuerde con
etla el periodo de vacaciones que les corresponda y lfa fecha
en que deberin disfrutario.

Salarijo.

Definicidn: —

Salario es la retribucién gque debe pagar el patrén
a! trabajador por su trabajo (art.82).
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Tipos de salarios. ——]

- Salario por unidad de tiempo
- Salarie por unidad de obra

- Salari19o por comisién

- Salario a precio alzado

- Otros salarios

Aguinaldo.

E! Art. 87 Establece que los trabajadores tendran de-
derecho a un aguinaldo anual que debera pagarse antes del
dia veinte de diciembre, equivaiente a quince dias de sa-
iario, por lo menos.

Ultimamente existe la tendencia de que se aumente el a-
guinaldo a todos los trabajadores que tengan mas de un ano de
servicios a 30 dias por afo o, en su efecto, la parte propor-
cional que corresponda.

Plazo de pago de salarios.

Los plazos para el pago de salarios nunca podrén ser
mayores:

-— - una semana para !as personas que desempedan un trabajo
material y;

L— - quince dias para los demis trabajadores.

Independientemente de la sanclén a que se hacen acree-
dores los patrones que violen esta disposicién, los trabajado
rea afectados podrin rescindir su contrato per violacién al
mismo.

En ei caso de jos trabajadores domesticos el pago se hace
normalmente quincenalmente (art.88).
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Determinacién del monte salarial en indemnizacién. -

[

Para determinar el monto de las 1ndemnizaciones gque de
ban pagarse a los trabajadores se tomari como base e! sa-
larto correspondiente al dia en que nazc¢a el derecho a lJa
indemnizacién, incluyende en él la cuota diaria y la par-
te proporcicnal de la presentaciones del articulo 84.

En el caso de salaric por unidad de obra, y en general,
cuando la retribucién sea variable, se tomari com¢ sala-
rio diario el promedio de las percepciones obtenldas en
los treinta dias efectivamente trabalados antes del na-
cimiento del! dercho. S1 en el tapso hubiese habido un
aumento en el safario, s¢ tomari como base el promedio de
las percepciones obtenidas por el trabajador a partir de
ta fecha de! aumento,

Cuando el satario se fije por semana o por mes, e div}
d1r3d entre siete o entre treinta, segun el caso, para de-
terminar ¢l salario diario.

Se considera mas justo e} que se Lome en cuenta, en ca-
5035 dJe salr1os variables, el que resulte del dltimo ano
de servicio 0 la prestacion que corresponda sino se cum-
ple el arfo, coms 10 dispone ¢l articulo 289 relativo a
comislonistas.

Ef articulo 32 de la Ley de)] Seguro Social en vigor pre
viene que no se tomarin en cuenta como parte integrante
del salario:

a) Los instrumentos de¢ trabajo, tales como herramientas,
ropa ¥ otros similares

b) E! ahorro cuando se integre por un deposito de canti-
dad semoharia o mensual igual del! trabajador y Jla em-
presa; y las cantidades otorgadas por el patrén para
fines sociales o0 sindicales;

¢) Las aportaciones al Instituto Hacionia! de la Vivienda
para los Trabajadores y las participaciones en las u-
tilidades de las empreruas;

d) La alimentac:ién y habitacidn cuande no se proporcione
gratultamente al trabajader, asi como !as despensas;

e} Los premios por aststencia

i

Los pagos por el tiempo extraordinari0, salvo cuando
2rte tipo de cervic:ios esté pactado en forma de tiem-
po f13v0.
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La suprema Corte ha sostenidoe que el tiempo extra no for
ma parte del salario, a menos gque se trate de horas extras
permanentes.

Salarioc minimo.

Definicrén. —~1

E)l Art., 9@ Define al Salariec Minime como la cantidad me-
nor que debe recibir en efectivo e! trabajador por los
servicios prestados en una jornada de traba)o s:in descuen
to de ninguna especle, salvo lo dispuesto en el articuloe
97.

Tipos de salarios minimos: ——]

i Salarios minimos generales: regiran para todos los tra-
baradores del area o areas geograficas de aplicacién
que se determinen, independientemente de las ramas de
la actividad econémica, profesiones, oficios o trabajes
especiales (art.92).

Salario minimo profesional: regirin para todos los tra-
bajadores de las ramas de actividad econémica, profesip
nal, ofici10s o trabajos especiales que se determinen
dentro de una o vartas ireas geograficas de aplicacaén
(art.93).

Los salarios minimos se fijaran por una Comisi6n Nacional
integrada por representantes de los trabajadores, de los pa-
trones y del gobierno el cual determinari la divisién de la
Repiblica en &areas geograficas en los que deba regir un mismo
salario minimo general.

Descuentos de salarios minimos. -———1

El Art.97 Presenta los casos de descuento que se deben
hacer en los salarios minimos .
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Farticipacidén en las utilidades.

Legalidad de Jas utilidades ~1

- Los trabajadores participaran en Jas utilidades de 1la
empresa, de conformidad con el porcentaje que determi~
ne la Comisién Nacional.

- La comisién Hacional determinara el porcentaje a que
se refrere el piarrafo anterior med:ante un estudio ne~
cesario y apropiado.

Para los efectos de la Ley, se c¢onsidera utilidad de ca-~

da empresa Ja renta gravabie, de cenformidad con Jas normas
de la Ley del Impuesto sobre ta Renta (art. 120@)}.

Fecha en que deberi efectuarse el reparto de utiiidades.

- Sesenta dias siguientes a la fecha en que deba pagarse
e}l impuesto anual, aun cuando este estuviera en trimi-
te y existiera cobjecién de los trabajadores.

-~ Cuando la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico au-
mente el monto de la utilidad gravable, sin haber me-
diado objecién de lor trabajadores o haber si1do ésta
resuelta, el preparto adiciopal se hard depatro de ios
sesenta dias siguientes a la fecha en que se notifique
la resolucidn.

Los trabajadores gque laboraron ef ejercicio fiscal co~
rrespondiente estiman que las utilidades no reclamadas por
sus excompaderos deben repartirse entre elles, ya gque fueron
ellos y no los de nuevo ingreso los gue las produjeron (art.
122) .

Elementos para determinar la participacién. ——1

r

El Art. 125 Indica las normas sjigulentes:

- Una comisién integrada por igual nimero de representan
tes de los trabajadores y def patrén formulari un pro-
yecto, que determine la participacidén de cada trabaja-
dor y lo f1jard er lugar visible del establecimiento.
A este fin, el patrén pondrid a disposicidén de la Comi-
si1én Ja lista de asistencia y de raya de los trabajado
dores y los demis elementos de yue disponga;

- 51 los representanies de los trabajadores y de! patrén

no se ponen de acuerdo, decidird el Inspector del! Tra-
bajo;
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- Los trabajadores podrdin hacer las observaciones que
Juzguen convenlentes, dentro de un término de quince
dias; v

~ St se formutan objeciones, seran resueltas por la mis-

ma comisién a que se refiere la norma primera, dentro
de un término de quince dias.

Derechos de l!os trabajadores a participar en el reparto
de utilidades (art. 127)J

1

[VLas normas son; I

- Los directores, adminlstradores y gerentes generales
de las empresas no participarian en las utilidades.

- Los demis trabajadores de <confianza participarin en
las utilidades, pero 51 el salario que perciben es ma-
yor del que corresponda al trabajador sindicalizado de
mas alto salario dentro de la empresa, o a falta de
éste al trabajador de planta con l!a misma caracteristj
ca, se considerard este salario aumentado en un vein-
te por ciento, como salario miximo;

= El monto de la participacién de los trabajadores al
servicio de personas cuyo ingrecso deriven exclusivamen
te de sy trabajo, y el de los que se dediquen al! cuida
do de bienes que produzcan rentas o al cobre de crédi-
tos y sus intereses, no podrd exceder de un mes de sa-
lario.

- Las madres trabajadoras, durante el periodo pre y pos-
natales, y los trabajaderes victimas de un riesgo de
trabajo durante e! periodo de 1ncapacidad temporal, sg
rin censiderados como trabajadores en servicio activo.

- En la industria de la construccién, después de detemi-
nar qué trabajadores tienen derecho a participar en el
reparto, la Comisién a que se refiere el inciso ante-
rior adoptari lag medidas gque juigue convenlentemente
para su saituacién.

~ Los trabajadores eventuales tendrin derecho a partic:-

par en las utilidades de la empresa cuando hayan traba
Jado secenta dfas durante e! a#fo, por lo menos.
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Derechos y obligaciones de los trabajadores y de los
patrones.

Obligaciones de jos patrones. ——1

El art. 132 contine las 28 fracciones que son las obli-
gaciones de los patrones.

El art, 133 enuncia las prohibiciones de los patrones.

Obligaciones de Jos tradba)adores.
E!l art. $34 contiene las fracciones que =son las oblai-
gaciones de los trabajaderes y el art. 135 enuncia las
prohibiciones de los trabajadores.

Habitacién de Jos trabajadores.

Obiitgacién patronal.

El Art. 136 Describe a todas las empresas que deben
proporcionar a los trabajadore:s habitaciones ¢émodas e
higlénicas.

Y para dar cumplimiento a esta obligacién, las empresas
deberian aportar al Fondo Hacional de la Vivienda (FONAVI)
el cinco por ciento sobre los salarios de los trabajadores
a su servicio.

Capacitacién y adiestramiento de los trabajadores

Derecho de los trabaj)adores.

E!l Art.i153-A Dicta que todo trabajador tiene derecho a gque
su patrén le proporcione capacitacidén o adiestramiento en
su trabajo que ¢ permita elevar su nivel de vida y produg
tividad, conforme a 10s planes y programas formulados, de
acuerdo, por el patrén y el sindicato o sus trabajadores y
aprobados por la Secretaria del Trabaje Y Previsién Social
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Esta =whligac:ibén se reglamentd peor ¢! Diario Oficial

fecha 28 de abril de 1978 y entrd en vigor en mayo
mismd afo.

Horarios.

—- tloras de la jornada.

de
del

La rapacitavian debe hacerse en horas de trabajo, ya que
13 facultal de gandar por parte del patrdén y la obliga-
cion de obedecer por parte del! trakbalador s¢ circunscrt-
be a lv expresamente pactiado Yy a la Jornada conven:da

salvo patte ccontrario.

-

Obreto de la capacitacién y adiestramiento. ————————~—j

dades del! tratajador epn sus actividades

to de nueva creacisn.
- Prevenir riesgos de trabajo.
- Incrementar la productividad.

- En general, mejorar las aptitudes del trabajador,

- Actual:izar y perfeccionar los coneZimientos ¥y habili-

- Preparar al trabajador para ocupar uma vacante o pues

Traba)o de mujeres y de menores.

Trabajo de mujeres.

las mismas obligaciones que 165 hombres.

Las mujeres disfrutan de los mismos derecns»s y tienen

Cuando sé ponga en peligro la salud de la mujer,

o la

de! producte, ya sea durante el estado de gestacién o el

de lactancia y s£i1n gque sufra perjulcie en <21 salario,

prestacién ¥y derechos, no se podri utilizar su trabajo

2an labores insalubres o peligrosas, trabajv nocturno

tn-

dustrial, en establecimientlos comerciales o 4e servicio

0 80 4e a2 noche, ari ccme en horas

traordinarias.
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Derecho de las madres trabajadoras,

El Art. 178 Indica los derechos de la mujer
que son: ]

- Durante el periodo del embarazo, no realizarin traba-
Jos que exi1jan esfuerzos considerables y signifiquen
un pel:igro para la salud en relacién con la gestacién.

- Disfrutarin de un descanse de sel& s=manas anteriores
Y seis semanag posteriores al parto.

- Los periodos de descanso a que se refiere la fraccién
anterlor se prorrogaran por e! tiempo necesario en el
caso de que se encuentren imposibilitadas para traba-
Jar a causa del embarazo o del parto.

- En el pericdo de lactancia tendrin dos reposos extra-
ordinarios por dia, de media hora cada uno, para ali-
mentar a su hijo, en el lugar adecuado & higiénico que
designe la empresa.

- Durante los periodos de descanso a los que se refiere
la segunda fraccién, percibirin su ralario integro. En
los caror de prérroga mencilonados en la fraccién ter-
cera, tendran derecho al cincuenta porclento de su sa-
lario por el periodo no mayor de sesenta dias.

- A regresar al puesto que desempenaban, Siempre que no
hayan transcurrido mads de un ano de la fecha del pa-
rto.

- A que se computen en su antiguedad los pericdos pre y
posnatales.

En los ectablecimientos en gue trabajen mujeres, el pa-
trén debe mantener un numero suficientes de asientos a dispo-

s1c15n de las madres trabajadoras.

Trabajo de los menores.

Los trabajos de los menores de edad entre {4 y 16 andos
quedl futetors a prateccidn ezpecial de la Inspeccisn del
fravaju.
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Obligacién de tener certificade médico,

Para los trabajos de los menores de edad entre los {4 vy
15 3d0s deberan obtener un certificado médico que acredite su
aptitud para el trabajo y someterse a los eximenes médicos.
Sin el requisitoe de! certificado, ningtn patron podra utili-

zar sus servicios,

Prohibiciones de los menores,

De diecisets aifos en: ]

- EXpendios de bebidas embriagantes de consumo inmediato

- Trabajos sucetibles de afectar su mora!lidad o sus bug
nas costumbres.

- Trabajos ambulantes, salvo autorizacién especial de la
Inspeccién del Trabajo.

- Trabajos subterrineos o submarinos.
- Labores peligrosas o insalubres.

- Trabajos superiores a sus fuerzas y los que puedan im-
pedir o retardar su desarrollo fisico normal.

- Establecimientos no industriales después de las diez
de la noche,

- Los demds que determinen las leyes.

De dieciocho aios en:

- Trabajos nocturnos industriales.
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Tiempo de jornada.

Los menore: de diecisels anos no podrin exceder de se1ls
horas diartas de trabajo y deberin dividirse en periodos de
tres horas. Durante la jornada, disfirutarin de por lo menos

una hora de reposo.

Prohibido el trabajo extra.

E! Art. 178 Establece que para los menores de dieciseis
afos, queda prohibida la utilizacién del trabajo en]

- horas extraordinarias.
- dias dom:ingos .

- dias de descanso obligatorio

Vacaciones.

Los menores de edad de diciseis ados disfrutarin de un
peri1odo anua) de vacaciones pagadas de dieciocho dias labora-
bles, por lo menos (art. 179}.

Relacién Colectiva de Trabajoe.

Coalicidénes—

Es el acuerdo temporal de un grupo de
trabajadores o de patrones para la
defensa de sus 1ntereses comunes.
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8indicatos, Federaciones y Confederaciones.

Sindicato—

es

constituida para el estudio, mejoramiento Y
defensa de sus respectivos intereses.

la asociaci1én de trabajadores o patrones

La evolucidn del derecho del trabajo y la necesidades de

ta vida moderna Jaboral hacen indispensable la constitucién

de sindicatos

Tipos de

en defensa de i1ntereses comunes.

sindicatos.

- Sindicatos de trabajadores: -—————1

{.-

Gremiales, formado por trabajadores dé una mis-
ma profesién, oficio especial fdad.

De empresa, formado por traba)adores de una mis
ma empresa.

Industriales, formado por trabajadores de dos o
mis empresas de !a misma rama industrial.

Nacionales de 1industria, formado por trabajado-
res en una o varias empresas de la misma rama
industrial, 1nstaladas en dos o mis entidades
federativas.

be oficios varios, formado por trabajadores de
diversas profesiones.
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- Sindicatos de patrones: }

1.~ Patrone: de una 0 varias ramas de actividades

2.- Hacionales, formado por patrones de una o va-
rias ramas de actividades de distintas Entida-
des Federativas,

:

Esta es la dnica y real clasificacién de los sindicates
en México. Y también e! apticulo 362 dicta que les trabajado-

res mayores de 14 afos pueden formar parte de un sindicato.
Los sindicatos podrin constituirse con 28 trabaj)adores en
servicio activo o c¢on tres patrones, por o menos.
Requisitos de registro sandical.

El registro del szindicato se debe hacer en la Secretaria
de Trabajo y Previsién Social, para cuyo efecto remiti-
&n por dupllcadoJ

- Copila autorizada de! acta de la asamblea constitutiva.

- Una !ista con ¢l namero, nombre y domicilio de sus
miembros y con e! nombre y domicilio de los patrones,
empresa.

- Copla autorizada de los estatutos, Yy

- Copra autorizade del acta de la asamblea en que se hu-
biese elegldo la directiva.

Los documentos serin auterizados por el Secretario Gene-
ral, de Organizacién y de Acta, salvo lo dispuesto en jos
estatutos.

En la Secretaria de dicha junta deben ex:stir las cons-

tanciar de repgisterc de lorg Sindifatas  de jurisdiccién fede-

ral (art. 367).

134



Cancelacidén de registro.

Los registros del sindicato podrin cancelarse anicamente

{art.369)
- En caso de disolucidn,

- Por dejar de tener los requisitos legales.

La Junta Federal resoivera sobre los casos de cancela-
616n de sindicatos federales y la cancelacién debe hacerse

por via Jurisdiccional,

Disolucién del sindicato.

En el case de disolucién del sindicate, e}l activo se a-
plicard en }a forma que determinen sus estatutos . A falta de
dxsﬁos:cxén. pasari a ta Federacién o Confederaciones a que
pertenezca y s1 no existe, al Instituto Mexicano de Seguro
So0cral (IMSS).

El artfculo 381 dicta que jos sindicatos pueden formar
federaciones y confederaciones.

Y las federaciones y confederaciones deben registrarse

ante la Secretaria del Trabajoe y Previsién Social.

Contrato Colectivo de Trabajo.

Es el convenio celebrado entre uno 0 varios sindicatgs
de trabajadores y uno o varioes patrones, can objeto
de-establecer las condiciones segan las cuales debe
prestarse el trabajador en una o mis empresas o é&sta-
blectmientos,
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De 1o d:ispuesto en el articulo 388 se deduce que en una
empresa pueden existlyr varilos contratos colectivos de traba-

Jo.

El contrato colectivo contendra J

- Los nombres y domicilios de los contratantes.

- Las empresas Y establecimientos que abargue,

- Duracién por tiempo determinado © por obra determinada
- Las jornadas de traba)»n.

- Los dias de descanso y vacaciones.

- E} monto de jos salarios.

- Las clausalas relativas a la capacitacién o adiestra-

miento de los trabajadores en la empresa o estableci-
mientoe que comprenda,

Disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento
inicial que se deba impartir a quienes vayan a inte-
grarse a laborar a la empresa o establecimlento.

- Las bases sobre 1a integraci1én y funcionamlento de las
Comisiones que deben integrarse de acuerdo con la Ley.

- Las demis estipulaciones que convengan las partes.

Periodo de revisién de prestaciones y salarios.
La revisién se debera hacer, por lo menos, sesenta dias

antes

- Del vencimiento del contrato colectivoe por tiempo de-
terminado, s£1 éste no es mayor de dos anos.

- Del transcurso de dos anos, si1 e] contrate por tiempo
determinado tiene una duracidén mayor, Y

- Del transcurso de dos ajhos, en log casos de contarto

por tiempo indeterminado o por obra determinada.
. )

Salarios: La solicitud de esta revisién deberi hacerse
poer lo menos treinta dias antes del cumplimiento
de un ano.
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Terminacitn del contrato coleztivo.

- Por mutuo consentimiento.
- Por terminacion de la obra.

- Por cierre de la empreca o establecimiento

siempre

que el contrato coelectivo se aplique exclusivamente en

el establecimiento.

4

El articulc 482 se refiere a la separacién de un
catce patronal por parte de uno de los patrones,

Contratg Ley.

sindi-

Es e)l convenic entre uno o varios sindicatos
trabajadores © varies patropes, © une ¢ vari
sindicatos de patrones, co2n objeto de establec

tria, y declarado cbligatorio en una o varias
tidades Federativas o en tode el territerio n
¢ional,

tas condiciones segiun las cuales debe prestarse
e] trabajo en una rami determinada de la i1ndus-

de
oL
er

En
as

Tipos de contrato ley.

Los contratos ley que actuatmente existen son 1os
si1guientes

{.- De la industria textil del ramo de seda y todas las

clases de fibras artificiales y s:intéticas.
2.- De la industria texti! del algodén y sus mixt
3.- En la i1ndustr:ia de la lana
4.- De la 1ndustria textil del ramo de género de
5.- De la industria textil del ramo de fibras dur

6.~ De la 1ndustria azucarera, alcoholera y simi!

7.- De la industria de la transformacién del hule
ductos manufacturados.

£.~ De ja 1ndustria textil de! ramo de listones,
¢o3, ehcajes, Cintas y etiquetas tejidas en
Jacguard o agujas.

9.- De la industria detl radyo y 13 televisién.

uras.

punto.

as .

ares.

en pro

glasti-
telares
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Contenido del contrato

ley

- Los nombres y domicibios de los sindicatos gque concu-
rrierocn a la convencién.

- Entidades Federativas, las zonas o la expresidédn de re-
gir en todo el territorio nacional.

- Su duracién, que no podri exceder a dos aRos.

- Las condiciones de traba)o senratadas en los elementos
de contratos colectivos (art,391 fraccién 4,5, 6 vy 9).

~ Las reglas conforme a las cuales se formularan los pla
nes y programas de la capacltacidén y el adiestramiento
en la rama de la industria de que se trate, Yy

- Las demis estipulaciones que convengan las partes.

Terminac1én del contrato

ley

- Por mutuo consentimiento de las partes.

- 81 al conciulr el procedimiento de revisidn, los sin-
dicatos de trabajadores y los patrones no llegan a un
conventio, salvo que aquéllos ejerciten el derecho de
huelga.

Reglamento Interior de Trabajo.

Es el conjunto de disposiciones obligatorias
para los trabajadores y patrones en e} desa-
rrolio de jof trabajos en una empresa o es-
establecimiento.

No son materia del reglamento las normas de orden

técnico y administrativo que formulen directamente
las empresas para la ejecucién de los trabajos
tart. 422 .
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Contenido de reglamentacién.

El Art. #23 propor¢isna once fracciones el cual {forman

e{ contenido del reglamento (vease reglamentol.

El reglamento surtird efecto a partir de f{a fecha de su
depdésito, Deberd 1mprimirse y repartirse entre los trabagado-~
res y se frjari en fos lugares mar visibles del establecimien

to,

Modificacién Colectiva de las condiciones de Trabajo.
Causas de soiicatud.

Todo confiicto que tienda a crear, modificar, suspender
o terminar las condiciones de trabajyo, es de naturaleza eco-
némica.

Los sindicatos de trabajadores o de patrones podrin solf

citar de ilas Juntas de conciliacién y Arbitraje la modifica-

c16n colectiva, bajo las sigutentes causas ]

- Cuando existan circunstanclas econdémicas que la
justifiquen,

- Cuando el aumento del costo de fa vida origine um
desequljibrio entre 2] capitat y e! trabaje.

Suspencidn Colectiva de Jas Refaciones de trabajo.

Causas de suspens:é6n temporal.

Para suspender las labores 2n una empresa debe plantear-
se el conflicto de orden econdémico iante la Junta de Concilia-

€16n y Arbitraje que corresponda, 1o cual es siempre inoperapn
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Las causas son—-—'

~ La fuerza mayor o e} caso fortuito nmo 1mputable al pa-
tron, o su 1ncapacidad fisica ¢ mental o su muerte,
que produzca como consecuencia necesarta i1nmediata vy
directa, la suspensidn de los trabajos.

- La falta de materia prima, no imputable ai patrén.

- El exceso de produccién con relaci1én a sus condiciones
econémicas y a Jas circunstancias del mercado.

La incosteabilidad, de naturaleza temporal, notoria y
manifiesta de la explotacidn.

-~ La falta de fopdos y la mposibilidad de obtenerlos
para la prosecuc:idn normal de los trabajos, 51 se com-
prueba plenamente por el patrén, y

- La falta de administracidn por parte del Estado de las
cantidades que se hayan obligado a entregar a las em-
presas con las que se¢ hubiesen centratado trabajos o
servicilos, siempre que aquéllas sean indispensables,

f
Se considera correcto el criterio de gue se tome come ba
se el escalafén para que sean suspendidos en primer término

los trabajadores de menor antlguedad.

Fijacién de 1a indemnizacién.

El Art. 430 establece que e! tiempo probable de
suspensién no e encuentra limitadoe por la ley.

E! sindicato de los trabajacores podran solicitar cada

sei1s meses de la Junta de Conc:raliacién y Arbitraje que veri-

fique s1 subsisten las causas que originaron la suspensién.
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Terminacién Colectiva de la Relaciones de Trabajo.

La terminactidn de }las retaciones de trabaj)o como conse-
cuencia del clerre de las empresas 0 eftablecimientos o de
reduccién definitiva de sus trabajos, se sujetard a las dis-

posiciones de los articulos del 434 al 439.

Causas de termmacxénJ

- Fraccién uno de las causas de suspensién temporal.

- La incosteabilidad notoria y manifiesta de la explo-
tacién.

- El agotamiento de la materia objeto de una 1ndustria
extractiva,

- Los casos del articulo J38.

- El concurso o la quiebra legalmente declarado, s: la
autoridad competente o los acreedores resuelven el
clerre definitivo de la empresa 0 Jla reduccidén defi-
nitiva de sus trabaj)adores.

Reajuste de personal.

Los trabajadores reajustados tendrin derecho a una indenm
nizacién de cuatro meses de salario, mis veinte dias por cada
afo de trabajo de servicios prestados o la cantidad estipula-
da en los contrates de trabajo s1 fuese mayor, Y a la prima

de antiguedad a que se refiere e}l articulo 162.
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4,5 Sindicatos Origen y Formacién.

Los trabayradores y tos patrones tienen derecho de
construlr sindicatos, s5in necesided de autorizacidén

previa

sus estatutos y reglamentos,
- De elegir libremente a sus representantes,
=« De organizar su adm:nistracién y sus actividades,

- Formular su programa de acclén.

- Los szindicatos a tu vez tienen el derecho de redactar

Los articulos 360 a 364 f1gan los requisitos para la
formacion de jos sindicatos y de que el articulo 365
dispone gque los sindicatos deben registrarse ante la
Secretaria de Trabalo y Previsién Social o ante las
Juntas de Conciilacién y Arbitraje {ver el tema de
Retaciones colectivas de trabajo la parte de sindica
tos, federacliones y confederarciones de este tema)
el articulo 366, a fin de garantizar mejor los dere-
chos ¥y la libertad sindical, determina los casos Gni
€os en los que puede negarse el regilstro de un sin-
dicato y agrege, en su parrafo final, que si la auto
ridad ante la gque se presente la solicitud de regis-
tro no dicta 1a resolucién dentro de un término de
sesénta dias, el registro se tendri por lo menc¢s pa-
ra todos los efectos legales.

En la aplicacién del mismo principio de libertad sin
dical, {a ley acepta la sindicacién piural, que si1g-
nifica que en cada empresa o rama i1ndustrial o gre-
mio, pueden formarse varios sindicatos.

El articulo 371 sehala los elementos que deben con-
tener los estatutos de los sindicatos: en fraccién
V11 se reglamentaron loz motivos y procediminetos de
expulsidn ¥ la mmpesicién de correcciocnes disipling
rias, con el doble propésito de garantizar a los
trabajadores contra cuatquier abuso que se intentara
cometer, pero al mismo tiempo, dejando en libertad
a la asamblea sindical para que, sin 1ntervencién
de pinguna auteridad, decrete la expulsién o impon-
ga las correcciones disciplinarias que correspondan
de conformidad con los estatutos.
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4.6 Huelgas.

Disposiciones generales.

En el derecho mexicanoe la hu¢lga es una acte Juridico
reconocido y protegido por el derecho, cuya esencla consiste
en la facultad otorgada a la mayoria de los trabajadores de
cada empresa 0 establecimiento para suspender los trabajos

hasta obtener Ia satisfaccidn de sus demandas

Huelga—

Es la suspensién temporal de! trabajo llevada a
cabo por una coalicién de trabajadores.

La huelga puede abapcar a una empresa 0 a Unc ¢ varios
de sus establecimientos.

Tipos de significados de huelga.

Los articulos 444, 445 y 446, tienen por objeto de
precisar los varios signlixcadosl

- Huelga legalmente existente: es la que satisface los
requisitos y los objetivos legales.

- Huelga es 1licita: es la que impide el ejercicio del
derecho o que le pone f1in, pero sin tocar el fondo
del conflicto que di10 origen a la huelga.

- Huelga justificada: es la que es imputable al patrén.
s

E} articulo 448 Redacta que todo sindicato que se encuen
tre afectado por un conflicto de orden econémico emplazaras a
huelga a la emprea que 10 hublere planteado para suspender su
tramitacidén, lo cual puede perjudicar incluso a los trabajadp
res,

Este articulo hace 1naplicable todas las disposiciones
retativas a los conflictos de orden econdémico., por lo cual

debe abrogarse.
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.theleos Y procedimientc de Huelga.
Objeto d= la huetiga.

El Art. 45@ Describe si1ete fracciones que respecta a los
obletos de una huelga y son o

- Consegu:r el equilibrio entre los diversos factores de
1a produccién, armonizande lor  Jerechos ded trabajo
con los del capital.

- Obtener del! patrén o patrones la celebracién.del con-
trato colectivo de trabajo y exi1gir su revisién al ter
minar el periodo de su v:gencia, de conformidad con le
dispuesty en el Contrato-Colectiveo del trabaje.

- Obtener de los patrones la celedbracidén del contrate-
ley ¥y exXigir su revisién al terminar el periodo de su
vigencia de cenformidad con !o dispusto en el Contrato
Ley.

= Exigir el cumplimiento del contrate c¢olectivo de  tra-
bajo ¢ del! contrato-ley en las empresas o estableci-
mientos en Sue hubiese sido violado.

- Exi1gir el cumplimiento de las disposiciones legales
fobre participacién de utilidades.

- Apoyar una huelga que tenga por objeto alguno de ios
enumerados en las fraccienes anteriores,

- Exi1gir de los salarios contractuales a gque se refieren
los articulos 399 bis y 419 bis.

Suspensién de labores.

El Articulo U5¢ establece los casos para realizar una

suspencidn de laborese, log cuales son —mM8M8m ——n

- Que la huelga tenga por oblsto 2!8uno o algunos de los
que sefala €] incise¢ anterior.

- La suspensién de labores deben zfectuarse por la mayo-
ria de los trabajadores de la empresa o establecimien-
to.

- Que se cumplan previamente loSs requisitos sedalados en

el art. 452,
o
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Praceomiento de huelga.

La huelga es un procemlento que permite a leos trabajado-
res obtener !a solucidn de un conflicto de trabajo, es decir
una manliestacidén externa y un procedimiento para buscar su
solucion; de ahi !a necesidad de que los trabajadores huei-

guistas planteen el conflicto al patrén, indicindole sus petl

ciones, el preocedimlento es el siguiente ]

- E| escpito de emplazam:ento de huelga deberd dirigirse
ai patrén y presentarse por duplicado ante la Junta de
Conciliacién y Abitraje.

-~ El periodo de prehuelha en ningon caso podri ser menor
de sefs dias ni1 mayor de quince.

- El patrén deberd contestar el pllege petitorico en un
plazo de 43 heras con el aperc:bimiento de que no ha-
cerio asi se le tendri por inconforme.

- La Junta sedalara dia y hora para que tenga una audlen
cla de avenimiento.

- 81 el patrcon nc comparece a diche audiencla podra ser
aperctibido por los medios legales que correspondan, Si
e} sindicato no asicte, no correrd el peligro de pre-
huelga y se archivard el expediente,

- S1 las partes comparecen se procurarid avenirlas y en
caso contrario se hari la legislaciéon del personal de
emergencia que proceda.

- La huelga deberi estallar precisamente e! dia y la ho-
ra 1ndicados, pues en el caso contrario {a misma debe-
ri limitarse ser considerada como improcedente.

-~ Asimismo, deberi limitarse a la simple suspensién de
las labores.

]

Ultimamente se han dado casos en que los sindicatos sus-
penden ias labores de hecho, sin emplazamiento a huelga, al

margen de la ley,
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En ectons rupusstos 1as auvtoridades d2l  trabajo

dar lar garantidr negcefarias a la empresa a i1n de gque puedan

reanudar las labores de inmediato

L3 Cni~a suncion practica para 1of trabajadores que sus-
pendieran las laber=s s1n cumplir con los requicitos legales
cerlia la de resclsi1dn de rusz contratos sin responsabilidad

para el patrdn.

Laz etapaz pcor '1as gue pasa la huelga SofJ

- Perjode de gerstaciédn: ce inlcia desde el momente 2n
que dos o mis trabajadorer se
coaligan en defensa de sus in
tereces comune:

- Feriodo de prehuelga: tiene como misidn fundamental
conciliar 2 las partes y para
e!lo debe tener lugar una au-
di1encia de avenimiento,

- Periodo de huelga estallada: se inicia en el precilso
instante en que se suspend=n
las labores.

—_

4.7 Causales de Despido.

El profesor Raltarar Cavazos Flores, profundo conocedor
de la dectiring laboral mesdlc¢ana y autor de numerosos 1extos
sehra e] tema, on les cualer ha abordado uno de los articulos
de nuestra ley labsral gque mas opiniones encontradas ha suci-

tadno entre el trapajador y &) emprésario: el articulo 47.
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Causales de despido a que se refiere el articulo 27,

El Art. 47 de 1a ley d2 13 mater:ia previene que son
causas 42 rescisibn de la relacidn de trabzjyo  san

responsabilidad para e! patrén

- Engano por parte d21 trabajador, O en su caso, el

rindicato que lo hublese propuesto o recomendado
cen certificades faiscs o referencilas en los que se
atribuyan al trabajador carscidad, aptitudes o facul
tades de gque carezcaz. Esta causa de rescisidn deja-
ra de tener efecic despufés de 3@ dias de prestar sus
servici1or el trapajador

- Incureir al trabajador, 4durante surs labores, en fa)
13 4de probidad u honradez, en actos de violéencia,
amagos 1njurias o malos tratamlentos en contra del
patrén, sus familiares o de personal directive o ad
ministrativo de la empresa o establecimiento, salve
jue medie provocacidén o que obre en defensa prepia.

- Cometer el trabajadoer coentra algunse de sus compane-
ros cuatquiera de 1or actos enumerados en la {frac-
z1én anterior, S1 como Confecuencia de ellos se al-
tera 1a disciplina dal lugar en que se desempene el
trabajo.

« Cometer e} trabajador, fuera de]l servicio, contra
el patrén, sus familiares o personal directivo 0 ad
ministrativo, alguno de los actos a que se refiere
la fraccién segunda, s1 son de tal manera graves
que hagan 1mposible el cumplimiento de la relacién
de trabajo.

- Ocasionar #) trabajador, intencionalmeénte, perjui-
c1:s materilales durante el desempesio de las labores
© con molivo de ellas, en los edi1ficios, obras, ma-
quinaria, instrumentos, materia pr:ma y ademis obje
tos refacionados con e} trabajo.

- Ocasionar el trabajador !os perjuicios de gque habla
la fraccién anterior siempre Qque sean graves, sin
dolc, pern com negllgencla tal, Jue ella sea la cay
sa anica del perjuitio

- Comprometer el trabajadoer, per su amprudencia o deg
sculdo inexcusable, la seguridad de! establecimien-
to o de las personas que se encuentran en él.

- Cometer el trabajador actes 1nmorales en el estable
cimiento o lugar de trabajo,

- Revelar e}l trabajador 102 secretos de fabricacidn o

dar a1 conocer azuntos de caracter reservado, £on
Ferjuicio de 131 empresa.
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Tener e] trabajador mis de tres faltas de asisten-
€1a en un pericdo de treinta diaz, sin permiso del
Patrasn o =1n causa justificada.

- Derosbedecer el trabdajador sl patrdn o 3 fus repre-
fentdantes, rin causa justificada, siempre que f£a
trate del trata): contratado,

- Hegarse ¢l “ralajeder s adoptar las m2didas prevenh-
1ivas o A e;Jxr le: procfedimientos 1n¢icados  para
evitar accidentes o enfermedades.

= Congurrir #{ trabajlader a sus labores en estadn  de
embriagu2z o bxjs ta nfluensia 42 algin narcdticoe
0 droga enervante., falve dque, en este ultimu caso,
existla frescrifiiin madica, Antes de 1niciar su ser
vicio, el trabajadoar deberd pener el hechc en cono-
cimiento del pacrén y prestar la descripcidn suscry
T3 por el medica,

- La rentencia ejecutoriada que imponga al trabajador
una pena de prifidn , gue le 1mpida el cumplimeinto
de !a reiaciin de trabajo.

- Lar analogas a las establecidas en las  fraccaicnes
anteriores, <4e 1guai manera grives y de consecuen-
ci1as semejantes en lo que al trabajadorr se refjere.

£l patrén debera dar al trabajador aviso escrito de la
fecha y caura o cauras de la rescisién. E!l aviso deberi hacer
se de] congesmiente d21 trabajador, y.en caso 4e que éste se
negare a recibirloe, el patrdn dentro d2 los <cinco dias si-
gu:ente:s a la fecha de la rescisién, deberd hacerlo del co-
nocimiento de 13 Junta respect:iva, proporgionande a ésta el
domic1113 gque tenga registrado ¥ sovlicitandoe su netificacién

al trabajader

La falta de avise al trabajador o a la Junta, por §i so-

la rastar3 para considerar que el despido fue i1njustificade,
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Cascs Especiales.

El articulo {34.

Ezte articulo de la Ley Federal del Trabaj)o en vigor
determina en irece fracciones las obligaciones de los
trabajadores

El articulo 161.

cuando la relaci1én de trabajo haya tenido una duracién
Je mis de veinte afus, el patron sdlo podri rescidirla
por alguna de las causas sehdaladas en Caucas de despi-
do {art.471, que =sea particularmente grave ¢ que haga
imposible fu continuacién, pero se le 1mpondrid al tra-
bajador !a correccion disciptinaria que corresponda

respetando los derechos que deriven de su antiguedad.

La repetizidn de la falta ¢ la comosién de otra u o-

tras, gue censtituyan una causa legal de resc1sién, dg

Jando sin efecto la disposici1dn anterior.

El articulo 185,

El patrén podria rescidir la relacion de trabajo si
existe un motivoe razonable de pérdida de la confianza

aun cuando no coincida cen las causas Justificadas de

rescisién a que se reflere las causas de despido (art.
471},

En estos casos el patrén tendri que probar que la pépr
dida de confianza fue justificada.

Responsabilidad econémica,
Indemnizactivnes a que tiens derechns los trabajadores
despedidos.

Los trabajadores que se si2ntan anjustificadamente

despedidos tienen dos accilones por escoger

‘ - La i1ndemn:izac16n constitucional que =5lo consiste en
ires meses de salario.

- El cumplimiento de £u contrato ¥, Como consecuencia de
ello, 11 rernstalacidn en Tu emdl=

—
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€31 el trabajador opta por la primera accidn sdlo tendri
gerecho o tres mesers de salario y al pago de los 1lamados sa-
lari1os taidos, ademis, claro esta, de las prestaciones que hu
biese devendago 2 que le otorguen expresamente la Ley o lus

Contratos que tenga celebrados.

S1 el trabajador opta por la segunda accién y ésta se le
niega, el reclamante tendri derecho, ademis de los tres meses
de 1indemnizaciédn, a 22 dias por cada ado de servic:os ¥ a los

calarios caidos.

Prestac:iones adicionales no indemnizatorias.
Ademas de las prestacilones indemnizatorias, los trabaja-

dores despedidos Justificada o injustificadamente tienen de-

A —

- la prima de antiguedad (que no es una prestacién
indemnizatoria).

- la parte proporcional de su aguinaldo.

- la parte proporcional tanto de vacaciones como de
la prima vactacional.

- la particién de utilidades, s: las hubiera.

Ademis, tendrin derecho a todas las prestaciones -3¢ hu-
biesen devengado o que les otorgue expresamente 1a Ley o los
dcontratos individuales o colectivos que tengan celebrados.

Responsabilidades econémicas.

Los conflictos de orden econdmico son los que crean, m:-
difican, suspenden o terminan condiciones de trabajo; y aun-
que en li rrictica fon totalment:s inoperantes (art. 9201,

teoria, es el articulo 439
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4.8 Riesgos de Trabajo.

La tesria del riesgs en el trabajo profesional se inicié
2n el rygl> pafad: ¥ tuve por objetd piner 2 cargo del empre-
sari1¢ lz responsabilidad per los accidentes y enfermedades
gue sufrieran loZ trabajadores con motivo de 1a profesidn que
desempesaran. La Ingenieria Industrial de aquella época a
nuestros dias se¢ ha transformado radicaimente las 1deas: la
doctrina y la jurisprudenc:ia pasaron de la 1dea de riesgo pro
fesional a la de riesgo de autoridad para concluir en lo que

se llama actualmente "riesgo en la empresa®.

De acuerdo con esta doctrina la empresa debe cubrir a los
trabajadores sus salarios, s=alvo 10s casos expresamente pre-
vistos en las leyes, y ademis, esta obligada a reparar los da
nos que el trabajo, cualesquiera jue sea su naturaleza y c¢ir-
cunstancias en que se¢ realiza, produzca en el trabajador. De
esta manera, se ha apartado defipitivamente Jla vieja idea del
riesgo profesional: la responsabilidad de !a empresa por los
accidentes y enfermedades gque ocurran a los trabajadores es
de naturaleza puramente objetiva, pues deriva del hecho mismo

de su funcionamiento.

Los articulos 473,474 y 475 definen las siguientes

terminologias

Riasrgoe de trabajor Sorn los accidenter ¥ enfermedades a
que estan expuestos los trabajadores en ejercicio o
con metivo del trabajo.
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Accidentes de yrabajo! Es  toda sg1bn organica o
perturbacién furcional, inmed:iatla o posterior, o i3
muerte, producids reapentiniments #n ejércicio & con
motive de!l trubaje, vualesquiera que sea 21 !ugar y
en el tiempo en que #ste £e& preste.

Quedan tncluidos Yoy accidentes que se produzcan al
trasladarss e] trabajadoer directamente de 2y domi-
ealey al lugsr Ye trabadl ¥ 2e erte a agquél.

Enfermeg¢ad de trabaje: E: tedo ¢stado patoidgice derti-
vado de la accion ¢.ntinua d& una raufa que  tenga
su ortgen v mativo &n el 1rabaje o °n e! medlo  en
que ef trabajadar se¢ vea oblygado s prestar sus seop
v1iC10s.

En canzecuencia bar enfcormedsdes del trabajo pueden deri-

var de dos circunstancias

[———

~ de) tlrabaloe mismo

- del medio en que el trabajader se ve obiigado a
prestar rus servicios J

Tipos de cgnsecuencias, J

-~ Incapacidad temporat.

Es la pérdida de facultades 2 aptiitudes gue imposibilita
parcial o tutalmente a una persona para desempepar su
traba)o por ajgan ti2mpo.

- Incapacidad permanente parcial,

Es la disminucibn de las facultades o aptitudes de una
persona para trabajar.

~ Incapacidad permancnte total.
Es 12 pérdida de facultades 0 aptitudes de una persona
que ta imposibiiita para desempefar cuajquier trabajo

por el resto de su vida.

- La muerte.

Es la regaciin de los sranor vitaters ded inadrvidue, {

Las consecusncias postericres de los riesgos de trabajo
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se tomarin en consideracién para determinar el grado de
la incapacidad. Y las indemnizaciones se pagaran direc-

tamente al trabajador (art.483 a 489),

Indemnitaciones por riesgos.

Indemnizacién por incapacidad temporal.

El Art. 4914 Establece que s1 e} riesgo produce al tra
bajador una incapacidad temporal, la indemnizacién con-
sistirad en el pago Integro del salaric que deje de per-
ci1bir mientras subsista la imposibilidad de trabajar.

Este pago se hara desde el primer dia de fa incapacidad.

r————Indemnizaci1én por incapacidad permanente parcial.

El Art. 492 Dicta s1 ¢l riesgo que produce al trabajador
una incapacidad permanente parcial, 1a indemnizacién
consistirid en el pago del tanto por ciento que fija la
tabla de valuacién de incapacidades, calculado sobre el
tmporte que deberia pagarse si hubiese sido incapacidad
permanente total.

——Iindemnizacién por muerte.

Cuando el riesgo traiga como concecuencia la muerte del
trabajador, la indemnizacién comprenderi:

- Dos meses de salario por concepto de gastos funera-
rios; vy

- E! pago de la cantidad que fija el articulo 5@2.

E} articulo 581 Establece a las personas que tendran
derecho a recibir fa indemnizacidédn en Jjos casos de
muerte, tomando en cuenta las normas que establece el
articulo 583 para el pago de éste.
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CAPITULO 5§
DISENO DE SISTEMAS DE
ACTIVIDAD HUMANA

*Lo que para un hombre son meros
)

trimites turcer

- D. Waldo.

ticce, rpara otrc



5 DISEMQ DE SISTIMAS DE ACTIVIDAD HUMANA

S.1 FNGENIERIA CREATIVA

H Bl eraigen 4o todo nuevo proyecte, zea

| trial o de cervicior, JUrge Como una nueva idea

| s¢ genera a travérs de un procesd creatlvo. En é1

| amalgaman una terje de conceptor y elementos

| existentes, de tal forma que el recultadoe obtenido

| #f nuevo, di1ferente y Con  caractristicas

| bien definidas.

| De lo anterior te¢ desprende la necesidad

' comprender lo que ers cresatividad, asi.como sus

| mentos primordiales.

que incluye practicamente tod<¢

Creatividad es la capacidad de producir cosas
nuevas y valiosas, eén el sentide m&s amplio y

Es la ocurrencila de respuestas poco comunes o usuales

pero apropladas a un problema o necesidad especifica,

Significa también sintesis, la habilidad para hager co-

nexiones que ce relacionen con las observactones o :deas del

creador, en forma signtficativa.
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La creatividad vy la empresa creativa presentan diferen-
tes facetas. Primero, existe el elementc de percepcidn 1im-
plicito en la zensibilidad agudizada de la persona ante ca-

racteristicas de! mundo que otros por lo general no observan

Exitete la generac:idén de 1migenes no verbales o represen-
taciones 1nternas de un caracter espacial o visualj el pro-
ducto creativo es la manifestacidn externa y tangible de es-
tas 1magenes en términos de teorias, i1nventos u obras de
arte. Hay una etapa de obtencién de buenas 1deas, que se di-
ferencia claramente de la etapa critica de esas ideas, para

determinar cuales valen la pena y cuales resultan inatiles.

Es preciso que exista un elemento de veoluntad, un poco
de confianza propla y de valor, para traducir la experiencia
interna en un producto externo, Este empuje interior resulta
de 1mportancia fundamental en el proceso creativo. La moti-
vacién intrinseca auto-impuesta para descubrir, para recong-
truir viej)as formas y crear nuevos moldes, sufre menoscabo

cuando se imponen restiricciones tnternas.

Algunos autores prouponen que las formas mas elevadas de
creatividad surgen en condicjiones l:bres de contrel, cuando
la mente puede retroceder a niveles inconscientes y prever-
vaies, del pensamiento.

De acderdo a :0 anterior podriamos preguntarnos <Quién

158



es juez de Je valioro? y para esto ce Jlegan a distinguir

tres niveles para esta valoracxénJ

-

El preoducto es valieso
para el circulo afectivo
del sujeto creador b

Es valioso para
su medio soclal

Es valijoso para
la humanidad

La creatividad en cuanto a cualidad humana, es un hecho
psicolbgico ¥y por tanto, debe estudiarse desde el! punto de
vista de los sujetos 1mplicades. Es nuevo lo que te ha ocu-
rrido a un individuo y !o que ha descubierto, y no importa
que en otro lugar del mundo otra persrona haya llegado at

mismo resultado.

Asi como hay tres niveles de valorac:én también existen

tres niveles de creacién

Elementa! o de interés personal ¢ familiar

Medio o de resonancia laboral y profesional

Superior o de la creaci1dn trascendente y unjversal
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La creat:vidad en la vida del hombre

Es. la sustancia misma de la cultura y el progreso
Puede serr sinénimo de plenitud y felicidad
Aumenta el valor y confianza de !a personalidad
Favorece la autoestima y consoljda el interés por
la vida y presencia en el mundo

Hay otro factor importante aparte de la creatividad y es
el habito, el cual sabiendolo combinar con ta creatividad
logra mejores resultados. La relacién que extiste entre ambos

es la sigutente:

CREATIVIDAD

Es Repeticidn Es Cambio

Es lo Conocido Es 1o Nuevo

Es la Seguridad Es el riesgo
Es lo Factl Es 1o Difici!
Es la Inercia Es el Esfuerzo

"A menudo los descubrimientos se¢ realizan por no seguir
ias instrucciones, por salirse del carrii, por no ensayar lo

ensayado, sino lo no ensayado."”

F. Tyger
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Debido a su poca frecucncla el pensamiento creativo
no $se puede estudiar o determinar por medi> de técnicas de
faboraterio. Par tanto, 13 manera en que re decfarrolla ce
conoce sélament2 atravée de log informes autobicgrificos de

las penradorers creoativos. Las

ripc.ones de laz fase: del
pensamlento creativo que hacen varios c<readores se presenta

a continuac:sn

1.-Preparacién, ——————

- Manipula ideas que le parecen
pertinentes.

- Realiza movimientos c¢on las
1deas casl al azar para hacer
combinaciones improbables.

- Sus esfuerzos parecen 1nfruc-
tifercs v expulsa el problema
de la consciencia a la incon
clencia,

El pensador vuelve su atencién
hacia un problema interesante
trata de encontrar una solucién
ortodoxa por medio de respues-
tas de ensayo y error.
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2.-Incubacibn,—

Con su atencidén puesta en otros asuntos,
el pensador deja de ipnteresarse inme-
diatamente del problema.

Experimenta una tensidén Yy un cansancio
severos.

El :nsconsiente selecciona una combina-
cidén en particular que satisface en sen-
t1ido de belleza cientifica y artistica,

E}l lenguaje refuerza esta fase del proceso
creativo.

3.-Iluminacién,

E!l inconsciente del pensador
esta ocupado muestreando Yy
clasificando combinaciones de
ideas pertinentes, comparando
un e€onjunto con otro.

- El pensador siente un relampago
espontineo de revelacién.

- Inmedjatamente el creador expe-
rimenta Sentimientas emociona-
les i1ntensos de regocijo y Ju-
bile.

La creaci16n terminada pasa espontai-
neamente del inconsciente al cons
ciente en un momento deslumbrante y
bien diferenctado.
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4.-Yerificaci1bn, ——

cumpie suUf objetivos.

no debe haber avidez excesiva, o
echard a perder la placa.

Plo empleado y capataz.

- Da validez a su traba)o Proteglendolo
contra errares inconscientes posibles.

- .Se convence nMque su creacrén, de hecho

- Se dice gque la fase de verificacién
es analoga al revelado de 1magenes
fotograficas latentes: es el periodo
del cuarto obscuro; en este momento

- El ¢reador actia como <£1 trabajara
con reactivos quimicos, COmMC Su pro-

DPeliberando conscientemente y con
toda libertad, ¢l pensador formula

dandoles una expresidn precisa
evidente,

fu creaci1én en términos ordenados,

dentre de m:

"Las 1deas musicales al 1gual que el vino joven, deben
almacenarse para que se fermenten y se sazonen, con
frecuencia tome nota de algdn motivo y 10 guarde
durante un afo, luego, muy inconscientemente, algo

ha estado trabajando en eso.”

du-

Richard Strauss
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De 1as cuatro fasec anteriormente descritas podemos hacer

un cuadro que las resuma:

Una estructuracién de
la realidad.

Cuestionamiento y acopio de
datos.

Una desestructuracién
de la misma.

La incubacién y la
iluminacidn.

Una reestructuracitén
en términos nuevos.

Elaboracién vy
Comunicacién.

Componentes del factor creativo:

Fluidez: La calidad de las ideas
que una persona pueda producir con
respecto a un tema especifico.

" Originalidad: Es 1a capacidad de

que las 1deas tengan una rareza
relativa a otras ideas similares ya
producidas.

Flexibitidad: Es la heterogeneidad

L— de las 1deas producidas que nace de
la capacidad de pasar ficilmente de
una categoria a otra, de abordar

H los problemas de diferentes Sngulos.
Viabilidad: Es la capacidad

de producar ideas y soluciones
realizables en la préctica.
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Formacitn de la persona—
buena comunicacién
disciplina
autoconocimiento
autocritica

organizacién

constancila

psicologia de!l pensamiento

aprender a relacionar las cosas

Esta ligada cop }a creatividad

La creatividad no espera es un tren que pasa frente a .no-
sotros en los albores de la vida y que s1 no lo abordamos
se nos puede escapar para siempre.

Comin denominador en las personas eminentemente creativas,

Curiosidad tntelectual
Fineza de percepcién
Capacidad i1ntuitiva
Imaginacion

Capacidad Critica

tivae L

Afectivas

Seltura
Libertad
Audacia
Pasidn
Profundidad
Volutivas

" Tenaci1dad I

Tolerancia a la frustracién
Capacidad de decisién
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s======—===  VALE LA PENA DESARROLLAR LA CREATIVIDAD

La creatividad :

—
Profunda
don Productiva
no es s una cualidad humana =| Interesante
itnspiracilén que garantiza una vida Plena
Feliz

Limitantes de la creatividad —

- Telaradas mentales

- Temor a) ridiculo

- Complejos

- Apatia

~ Leyes fisicas y humanas

- Moral, Critica,

La creatividad de las persohas
no aflora por restricciones que
generalmente son autoimpuestas

Como conclusién, podemns decir, que la creacién, que
procede a través de sus fases, es necesariamente el trabajo
de un solo hombre, y no de un grupo de hombres. Sin embargo
dentro de un ambito empresarial, la creatividad 1individual
puede ser canalizada a través de un ristema Que capte las
ideas de cada persona en particular, y logre laﬁ respuestas
creativas que la empresa necesita para resolver sus proble-

mas y continuar su desarrollo.
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Por otra parte {a <c¢reatividad sign:ifica cambio, Y
desencadena continuos ajustes y decsajustes. Sobre todo se
antepone la impredtvilidad de! resultado. En todo caso, es
mis seguro para una empresa seguir trabajande con sus méto-
dos tradicionales y en lo que ya sabe hacer; gi1n embargo
esto significaria no invertir en nuevos proyectos que ta ha-
rian acreedora a nuevos capitales y rentas, Yy aprovechar asi
las i1nnumerables oportunidades que ofrece el mercado en

constante evolucién,

El secreto de! avance de las grandes empresas no reside,
como muchos piensan, en no equivocarse, mas bien reside en
estar dispuestos a rectificar a tiempo, Esta flexibilidad es
la apertura de mente que constituye e! factor esencial de la

creatividad .

LLa competitividad en el mercado actua! ha hecho de la
creatividad el ingrediente primordial de todas aquellas em-
empresas que pretendan mejorar sus utilidades y su posicién

en le mercado.
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5,2 TECNICAS PARTICIPATIVAS EN LA SOLUCION DE FPROBLEMAS

£1 sistem3a mis acuci2s59 para tomar decisiones =5 ¢] de
conse2nso pere es también el mis rapido en su i1mplementacién
de hecho es el sistema de mas éxito en el mundo. Denominade
"Nemawashi™ en el fapén, tirmino que significa unidos y des-~
de 13 ralz, y funciona d2° manera fenc:lla:r las decisidnes ss
toman de acuerdo con todo e] grupo, Yy aunque se tenga que
invertir mucho mas tiempo, una vez tomada la decisién todos
los 1nvolucrados sabran erxactamente qué, por qué, cémo, dén-
de, cuando, cuanto y con gqulén deben hacerlos.

Se puede tomar como ej)empio de lo anterior a los Jjapo-
neses que utilizan mucho el término "hai1g" que significa en-
tiendo que no es propiamente un si1, por lo que no serfa sor-
prendente si al negociar ccn un Japones se recibiera la res-
puesta haitg a tedas lac peticiones y al final se recibiera
un imposible como respuesta, pues antes que nada tratarid de
entender claramente lo deseado y después lo someterd a su -
quipo de trabajeo. Por e! contrario en México es comidn que se
copteste con un S3 aunque sea diffci! que se llegue a cum-

Plir una peticidn,

E] mes:icano suele comprometerse prematuramente sin en-

tapdas en ¢x:y ru enteonziin fa tarea a real:zar, o &1 no

cuando esta tomando decisiones en grupo normalmente recurre
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al voto democratico, accién que produce ganadores Y perdedo-
.res, Y peor adn es que lof perdedores tratarin de boicotear
la decisién y demostrar al grupo que ellos tenian la razén;
cultura maquiavélica muy generalizada de nobles contravasa-
llos, cuando el de arriba quiere salirse con la suya aan en

contra de los subordinados.

Mediante la prictica del consenso dentro de un provyecto
es sorprendente la velocldad que alcanza ¢} grupo cuando se
da e! tiempo necesario para despejar sus dudas. EXiste wuna
ley i1nevitable en la toma de desiciones que dice: "cuando
alguien supone, algo sale mal"; es preclso no dejar ninguna
duda, partiendo por responder a las premiSas basicas, to-

grando una calidad superior en Jas decisiones.

Es preciso que a toda orden los subordinados exijan las
ipstrucciones completas; la gulpa de que algo salga mal, ]
que alguna orden no sea cumplida no es del subordinade sino

del Jefe que did una orden incoempleta.

LLas técnicas participativas para la solucidén de
conflictos que se muestran a continuacién buscan tres
objetivos: ———-T
~deteccidén de problemas
- toma de decisiones

- manejo de conflictos

Las decisiones en grupo se toman porque logran que el
trabajador se involucre, responzabilice y comprometa a

lograr alguna metas comin a !a empresa.
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Recopilacién de

Propésite

Reglas

datos

~ Expone proplemas reales.
- Elimina problemas 1ntuidos,
| O

Establecer medidas confiabies y vi-
1i2a= para determinar las causas de
103 preblemas.

Todos deben participar (Inciusive los gque no
son miembros si1 lo hacen de manera volunta-
ria},

Toda la i1nformacidén especilalmente las medi-
ciones, tienen que ser exactas y confiables.

Los datos deben ser completos,

Procedimiento—~—

Los procedimientos de recoleccidn de
datos se deben usar cuando el gurpo esta
dispuesto a investigar el problema., Por
lo general se usan procedimientos como
reglstros de mediciones, tabulacidn de
frecuencias, diagramas de localizacién e
informes.

El circulo decide que cantidad de datos
€8 necesaria para resolver el problema
come se recopilarian y comoe se controla-
ran.

Los miembros de! circulo pueden anali-
zar las formas existentes para ver s1
son las adecuadas, y pueden consultar a
un estadistico o lirro de texto para
averiguar las caracteristicas de una
muestra confiable para lograr resulta-
dos valaidos.

Después de recopilados los datos se or-
ganizan y raaistran.
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Tormenta de ideas

Propésito
- Esttmula Ja creatividad.
- Ayuda al aprendizaje y priactica del
pensamiento divergente.
- Generar una cantidad de ideas sin
crear ninguan Juicio sobre ellas.
Reglas

- Todos deben participar.
- No debe haber critica.
- Ho debe haber comentarios.

- Las perconas pueden pasar.

Procedimiento

~ Cada persona debe hablar por turho.

- E! lider registra las ideas en un
rotafolio exactamente como s€ han
expresado.

-~ Nadie debe censurar o interrunmpir.

- El grupo debe generar entre 35 Y
188 1deas.

- E!l grupo acepta corazonadas no re-
lacionadas.

- Las 1deas se desarrol!lan partiendo
de las 1deas de los demas.

- Cuando todos participan, termina.
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Analisis de campo de fuerza

Propésite

Representa los pros y contras come fuerzas
restrictivas o motivadoras.

Ayuda a decarrollar una estrategla que corrija
una coludion para tomar en cuenta estas fuerzas

Itustra los pros y contras relativos de una
foluc16n u ocurrencia.

Procedimiento

Ejemplo

Tedas las posibles fuerzas restrictivas
se representan con flechas cuya extensidn
depende de la intensidad relativa de las
fuerzas que representan.

Tedas las posibies fuerzas motivadoras se
representan con flechas cuya extensién
depende de !a 1ntensidad relativa de las
fuerzas que representan.

Cada miembro del! circulo 1dentifica tan-
tas de estas fuerzas como sea posible.

El grupo discute sobre estas fuerzas.

Haciendo una ordenaci6én el grupo llega a
un consenso sobre la extensidn vrelativa
de las flechax.

Basandose en e} diagrama, el grupe puede
empezar a hacer una lista de estrategias
que tomen en cuenta estas fuerzas.

ro

Fuerzas motivadoras

3

| - ‘. Objetivo

4

Fuerzas restrictaivas
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Diagrama *"Por qué-Por qué*

Propdsito
- Practicar una tecnica de pensamiento divergente

Proporciona a jos miembros un método alterna-
tivo para 1dentificar las causas de un proble
ma

Procedimiente
- Se realiza una tormenta de ideas para de-
terminar las causas.

- Cada paso divergente del anilisis se rea-
f12a preguntando iPor qué?.

- Las respuestas a la pregunta son las cau-
sas del problema.

- Puesto que cada paso del proceso es di-
vergente, se regquiere un proceso conver-
gente para determinar que causas son im-

portantes.
Ejemplo:
respuestas
respuesta 1 [:::::::]
1,3
Problema respuesta 2 [:::::::]
LPor qué? 2,3
3,1
respuesta 3
.____.% } 3,2

LPor qué? 3,3
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Diagrama Cémo~

Propésite

Como

Permite que jos miembros exploren en forma
creativa y consideren mas soluciones al-
ternaivas en vez de saltar a la solucién
*obvia”.

Ayuda a determinar los pasos especifiicos que se
deben seguir para implantar una solucion y por
tanto ayuda a plantear un plan especifico de
accidn.

Procedimiento

Ejemplo

Solucién

iCoémo?

- Empezar con una solucién y expresar po-
sibles formas de realizar la accidn en ca-
da etapa preguntando iCémo?.

- En cada etapa de ta cadena se puede em-
plear un proceso convergente para disminuir
fa lista de alternativas antes de tomar el
stgulente paso divergente.

- Se listan las ventajas y desventajas, pro-
babilidades de &xito y costo relativoe de
cada alternativa para facilitar un proceso
de seleccidn mis objetivo.

]
1
—]

respuesta 1§
respuesta 2

respuesta 3

éComoy 3,3
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Estratificacién

Propésito
- Divide o clasifica los datos en grupos re-

lacionados para que asi cada grupo pueda ser
estudlado en forma separada.

- Usa un técnica de pensamiento convergente.

"Se usa como ayuda en la solucién de problemas
cuando se aplica a las areas de recopilacidn de
datos, anilisis de datos y muestras y pruebas.

Reglas

- Estratificar signiftca dividir u ordenar en
clases; por tanto los datos de fuentes separa-
das deben mantenerse separados.

- Estratificar los datos por trabajador, miqulna,
equipo, proceso, etc.

- 51 los datos no estin estratificados en grupos
separados antes de estratificarles en tablas o
en grificas, resultara difici1l ver las tenden-
c1as o0 anormalidades, y puede lliegarse a con-
clusiones erréneas del analisis.

- La estratificacién es importante en el analisis

de datos para Graficas
~IEGréflcas de Pareto
Diagramas de Pareto

Procedimiento
~ Recopilar datos.

- Hacer muestras correctas, estratificar
lotes en sus lotes verdaderos.

~ Representar cada Jote en forma separada.

- Analtizar datos ceparados.
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Griticas e histogramas

Propésito

Procedimiento

- Clasiftcar los datos complejos en torma mas
significatsiva.

- Practicar el pensamlento convergente,

Determinar gquUe mecanismo visuval se adapta a los
datos: lineas, barras, columnas, pastel,dtagra-
mas de fjJujo, PERT, graficas de orgainizacién
organizacidn ¢ histogramas.

- El circulo debe elegir la mejor forma pa-
ra manejar los datos numéricos basades en
criterios como:

Homero de variables a manejar
. Empleo del tiempo

Costos

Horas de preparacién
. Facilidad del formato
. Efectividad en la presentacién

- Los porcentajes siempre se ven me)or en una
grafica circular.

- Los diagramas de flujo 1lustran el proceso
paso por paso.

- Las grificas PERT visual:izan la planeacién,
secuencla y controi de proyectos complejos
mostrande las cosas como tareas paraielas.

- Los organigramas representan la estructura
de una organizacién.

- Los histogramas, se centran en ja frecuen-
¢1i1a de ocurrencia de un orden secuencial,
como el anilisis de Pareto.
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Anijisis de Valor para la calidad

Propésito

Procedimienteo

- Maximiza la ganancia sobre el producto a tra-
vés de este proceso.

Proporciona a los miembros del circulo un medio
para analizar un producto que satisface los re-
quisitos funcionales 2n el momento y lugar [hs
portunos con la calidad esencial, al costo mas
bajo.

~ Se diferencian distintos tipos de costos.
- Se determina el c¢osto per unidad.

-~ Se evaldan los costos de calidad incluyen-
d¢ prevensidn, valoracién, fallas internas
Y externas y se realfza una evaluacién por
comparacién,

- Se realiza un anilisic de funciones. Se
lleva a cabo analizando el producto con
respecto a su fupcién o Que hace en vez de
que es. Se 1cluyen las funciones de uso y
estéticas y se emplean combinaciones verbo
sustantivo para ver que hace Y para que
sirve (ej. un reloj de pulsera, su fun-
¢16n de uso es “indicar la hora" su fun-
c16n estética es "mejorar la apariencla®.

- Se determinan las oportunidades. Se selalan
idreas de costos ajitos y las funciones se
valGan para determinar que sera necesario
para que e} trabajo se haga.

- Se toman desiciones sobre como rediseiar el
producto.

- El c¢irculo de caljidad presenta sus reco-
mendaciones., Mediante el proceso de anali-
sis de valores se empiean varias técnicas
como la tormenta de ideas para maximizar
ta participacion de todos los miembro del
grupo y para estimular lta creattvidad,
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Griticas de control

Propésito

Indica cuando el proceso esta fuera de
control] y «cuando los ajustes estan
garant;zados.

- Me ora los resultadcs del proceso evi-

tando ajustes innecesar:os de una va-
riacién por azar.

Indica tendencias que pueden causar
bajos rendimientos o problemas futuros
como correcciones excesivas.

Proporcionar a los miembros técnicas para
etaborar griaficas estadisticas y poder
mejorar los resuitados del proceso.

Procedimiento—

Se selecciona e! tipo adecuado de
grifica de control, para atributos
(:ndica defectos) ¥ para variables
(mediciones y rangos}.

Se recoptlan datos sobre el producto o
proceso existente.

Se analizan les datos para determinar
la linea central y los limites 1infe-
riores y superiores de control.

Se elabora una grafica de contro! que
refleje la linea central y los limites
de control.

Los datos se sacan del proceso y se
representan en la grafica de control.

S1 1os puntos de datos estan dentro de
los limites de control e! proceso esta
bajo control! lo que significa que no
deben hacerse ajustes. S1 los puntos
de los datos caen fuera de los limites
el proceso esta fuera de control y se-
ran necesariof hacer algunes ajustes
para corregir ja situacién.
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Tiemplo de gritica de control

Datos ‘Generales: En esta parte de la grafica, £¢ lden-

. tifican el processp, el trabajader, la
maguina, e! turnoe, la hora, Y todos
aquelloge datos gque ¢ conslderen in-
portantes para la apropirada i1dentifi-
cazi1dn de la grifica.

DATOS GEHERALES

En esta parte de la grifica se coloca la medida
que las plrezas deben tener ¢n el proceso asi como
la variaci1én que pueda tener la pleza, estando
todavia dentro de un rango aceptable de cailidad.

[- Agquil se representa el intervalo de tiempo que existe
entre lacg diferentes medidas del objeto.

El operador de la magqu:na revizarid cada 1ntervalg de
tiempo un namers determinado de plezas, Si dentro de su pevi-
s51én las piezas estin fdera del rango permitido, habri que
realizarse un ajuste a la miquina, si1 en lar mediciones se
presenta una tendencia de las mediciones haeia fuera del ran-
g0 aceptable habri que ajustar la magquina para evitar que el
proceso falga de lor |limites deseados.

La principal ventaja de este método de control es que el
operario puede detectar fallas y reatizar ajustes personalmen
te, evitando asi la 1ncpeccién por parte de otra persona para

fegurar la calidad.



Ani)isis de Pareto

Propésito——

Presenta en forma obvia al observador

fos

"pocos vitales® y los "muchos triviales®.

Crea criterios para el préximo paso,

ge-

nerando ideas para la solucién de proble-

mas.

Practica el pensamiento convergente.

Procedimiento
(hoja de trabajo)

a numeros y porcentajes.

Traduce el anilisis de los datos

- Una vez que se han 1dentificado
causas, de un problema se deben

descendente de 1mportancia,

tancia se agrupan bajo el titule

“"otras™.

bajo registra los datos recogidos

total en l!a parte inferior

una de las causas

ya que mostrarin las causas que

las

l1is=
tar en la hoja de trabajo en orden

- Después que se han listado las causas
mis importantes, las de menor impor-

de

- Una o mis columnas de la hoja de tra-

en

la unidad de medida, con la cantidad

- Otra columna es para el porcentaje
del total de unidades medidas de cada

- La ultima columna es el porcentaje
acumulativo, dejando que aparezcan
como obvios los factores importantes,

re-

presentan al menos 88 % del problema
)
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Diagrama de Pareto——

- Se elabora colocando las causas que
fueron 1dentificadas en la primera
columna de la hoja de Pareto en la
parte inferior de! diagrama.

- La unidad de medicién de porcenta-
Jes aparece como grifica de colum-
nas colocando 2] item mayor en el
extremo izquilerdo.

- Los porcentajes acumulativos aparecen
como una grifica de lineas, colocandeo
asi las causas menores decrecientes
2l extremo izquierdo,

Ejemplo:

Método ABC de clasificaci16n de inventarioc

P 100
o 90 —
r 89 —
c 70
e u 6@
n s 5B -
1t [ 4@ -
a 30 -4 A
J 29 —
e 16 - B
C
a ° I/ NN N SR B A
e

16 28 30 40 SO 68 7@ 8@ 98 104

Porcentaje de tipos de articulos en inventario

En la grafica anterior se puede identificar ficilmente
los pocos articulos witaler v los muchos triviales, esta-
t1gura nos muestra claramente una de las muchas apticaciones
practicas de los diagramas de pareto.
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T. K. J.

Objetivos

Etapas

Primera etapa—

Toma como antecedente hechos Yy no Jjuicios.

Lograr la {dentificacidn a nivel de
escencia del problema.

Gran conocimiento de! problema.

Compromiso del cumplimiento por parte de
todos lox 1ntegrantes del grupo.

Tomar acclones directas de solucién

Identifica primeramente y con todo detalle
las variables que i1ntervienen en ese problema

Jerarquiza en importancia y en namero de ele-
mentos de peso gue intervienen.

Parte de hechos reales (vividos), no introdu-
ce causas ni consecuenctras.

Anatizar cuales son las escencias del con-
flicto {hecho esencia del problema}.

Permite hasta la profundidad que el grupo lo
desee, llegar a la escenclia del problema.

Identificacién de problemas
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Segunda etapa—
Se establecen los compromisos individuales
para {a soluci1én del problema

Se determina la accioén de solucidén bisica
que resclvera el conflicto

Solucian del problema

Secuencia y Manera de efectuar!o:

con la presencia de personas afectadas por el problema.
]

SECUENCIA DEL METODO d

{Se forma e! grupo de trabajo no mayor de 18 personas

Paso 1
Debe tocar la problemitica reinante en
la ac¢tualidad.
Los integrantes del grupo se popdran de
acuerdo en el tema que deseen tratar.
Paso II

- El nimero de tarjetas no debe exceder a
tres,

- Deben ser hechos recientes, reales, 1m-
portantes, concretos y vivenciales.

- Deben contener la fecha y el lugar en
que se realiié el suceso y nombres de
personas involucradas.

- Que sea un solo heche por tarjeta.

- Que no generalice.

- Que no contenga causas ni consecuencias.

- Anotar el nombre o iniclales del! «q'¢
escribe el hecho.

- Se deberin mostrar los hechos escritos
- - en una hoj)a de papel al moderador para
observar si1 se han cumplido las reglas.

Cada uno de los integrantes del grupo
escribirad en tarjetas los “hechos® que
sobre el tema considere como los rele-
vantes en ¢! problema.
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Paso 111 e————n

Se debe tener cuidado que ningin miembro
reciba alguna tarjeta qu2 ¢l misme haya
escrito.

Se barajan y reparten equitativamente y a}
azar todas las tarjetas.

Paso 1V

fntuitivamente los demis miembros del gru-
pe. S1 Sienten de primera intencién que
alguna(s) de la(s) tarjeta(s}) que tiene(n)
existe relacién con la tarjeta leida, ta
arrojarin al centro de 1a mesa.

Solo es vialido que exista un némero maximo
de tres tarjetas por agrupacidén (la leida
Yy dos méas).

Si s agrupan mas de tres tarjetas, la
persona que arroj)é la segunda tarjeta sin
considerar la leida decidira a su meodo de
ver cual o cuales de las tarjetas arroja-
das {incluyendo la de 31} tiene mayor re-
facién con la tarjeta leida.

Cualquier miembro del grupo lee en voz
alta y en forma clara alguna de las
tarjetas que re<ibid procediendo de
inmediato a arrojarla al centro de la
mesa.
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grupacién

Podrian exlstir tarjetas gque no tuvieron
rejaclén aparente y a las gque se llamaran
mislas".

Una vez efectuado el primer agrupamiento
quedarin grupos de "hechos" de tres y dos
tarjetas. |

s

Paso VI

Se escribirin en el pizarrdén las dos ©
tres tarjetas, diszcutiendose en grupo ple
nario el titulo de cada agrupacién.

El titulo debera ser i hecho en esencia
comGn de los hechos presentados en tarje-
tas agrupadas,

El titulo debe ser aceptado por convenci-
miento y unanimidad por cada uno de los
participantes.

El titulo debe contener claramente los
"hechos” agrupadoes (el "hecho esencia que
contenga las 2 o 3 etiquetas).

Ho debe ex1stir una suma de hechos, sino
la esencia comin de los mismos en el ti-
tulo,

Ho generalizar, es decir, cuidar que el
titulo resulte lo mis especifico posible,
conteniendo 1a esencia fundamental de los
"hechos™,

El titulo debe ser mis profundo que los
hechos que contenga la etiqueta.

E! titulo debe ser comprensible y senciiio.
El titulo no debe dar soluciones.

El titulo debe escribirse en primera persona
del plural (nosotros}.

Los participantes deben "sentir" los titulos

Se obtendran titulacidénes de cada una de las
agrupaciones.
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Una vez determinada la titufacién de las tarjetas, se
reparten nuevamente con las islas y se repite el paso IV
Y3 sea que se agrupen titufos con titulos, 1sias con titu-
fos o 1slas con 15i{as posteriormente se repiten {0os patos
vV y V1 nasta qde e}l toral de tarjetas estén contenidas en

dos o ires titulos o 1slas.

Paso Vil

Anilie1s de Causa y Efecto.

De 10os 2 o 3 aitimos titulos se analliza cual es causa y
efecto de ios otros, empleando la siguiente simbologia.

causa efecto relacidn causa sin relacién
efecto reciproca

FPosteriormente, se procede a jJerarquizar de mayor

a menor improtancia, tos titulos e islas.

Paso VIII

Al término del anilists causai y la je-
rarquizacién se procederi a buscar el
titulo final que engioba a los 2 o 3
titulos principailes.
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SEGUHDA FASE
{ﬁropﬁsxtos tendientes a solucionar problemas

Los pasos son les mismes, solo que en lugar de hechos o pro
blemas se escribirin compromisos personales o acciones de
soiucidn a tomar, que cada miembro ce compromete a cumplir
por £1 solo en determinado tiempo no mayor de gquince dias.

Variaciones en algunos pasos de {a primera fase

En el paso Il——

~ Debe contener la fecha de inicio y de
terminacidn de compromise preferentemente
a corte plazo.

- Debe quedar escrito, claro y preciseo el
compromise 3 cumplir, Este sera personal
sin incluir terceras personas y debera
ser factible,

- No debe contener causa y efecto. No debe
decir "voy a hacer esto para consesgulr
aquello" =olo debe contener [a accibdn a
seguir.

- Debe contener el nombre del autor,

- Debe ser una acciéen de sotucién dirigida
a resolver los problemas discutidos en la
primera fase.

Reglas de construccién de compromisos
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En el paso VI-—

El titulo debe <contener claramente tlas
acciénes agrupadas.

Ho debe existir suma de conceptos.

El titulo por fer un compromlso de grupo,
debera ser factible de cumplir por todos
Y cada uno de los participantes del! grupo
Yy aceptade por convencimiento y unapimidad

El tituloc debe ser compromiso grupal, esto
es, no involucrar a terceras persona$s, que
ne figuren como participantes de la reu-
nién.

Debera ser mar profunda la accién a tomar
que la que contengan las tarjetas.

El lenguz)e debera ser sencillo y sin  re-
buscamientos.

Los participantes deberan "sentir” los ti-
tulos como suyos y del grupo.

Reglas de titulacidédn del compromiso

En el paso VIl

Se busca cual de los 2 o 3 titulos o 1slas
contribuye a la soluci1én de alguno de los
otros titulos.

En jugar de hacer aniiisis causa, f£e
reai1zarid el analigis de la relacién
"contribuye al logro de".
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Después de realizado ei trabajo del anilisis, se Jerarquiza
de 1 a IIl cual de los 2 o 3 titulos, efectuandolo primero

puede generar la real:zacién de los siguientes.

El Paso [1I-—m

~ Al titulo se le conoce como "e! estan-
darte”, se debe recordar todo el desarrg
llo del curso y principalmente el reco-
nocimiento y cumplimiento de los compro-
misos, tanto personales como grupales.

-~ Se puede escribir sin respetar ninguna
regla de titulacidn, es decir, "un lema".

Es la titulacién f1inal

Funcién del moderador-—

- Hari sentir gque las personas son io
mas importante Yy no los sistemas o
tas instituciones.

- Su comportamiento tiene que ser im-
parcial cuando el grupo pida su
opinién.

- No trataria de manipular a! grupo.

~ Su actuacién se concretara a explai-
car el método al grupo y cerciorar-
ce que las tarjetas contengan he-
chos y clasificar posiciones opues~
tas entre los participantes.

- Su participacién debe hacerse sen-
tir cuando el grupo este “"apagado"
o "desainflado”.

- 51 el grupo ya conoce el método es
posible que tome parte mas activa
como integrante del mismo.

Gran parte del éxito del grupo
depende de su actuacién al tener
una posicién de adulto, utilizan-
do su cordura cuando se presenten
grander diferencias en el grupo
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Diagrama de atinidad

Propésito

- Se basa en que muchas 0PINIONES SON comunes
entre £1 y se pueden agrupar entorne a unas
cuantas i1deas generales.

Sirve para sintetizar un conjunto mas o
menes numeroso de opintones.

Formato genera)

Consenso entre
AYB
At inidad
I 1
Consenso A Consenso B
entre las entre jas
opiniones opintones
aybd ¢ yd
AIT—Afxnxdad-q 44[——Afxnldad—]
opinion opinion opinion opinton
a b [4 d‘

Procedimiento

- Cada una de las opiniones particulares se
escribe en una anica ficha.

- Se agrupan las fichas que expresan la mis
ma opinién aunque en diferentes palabras.

- Se escribe en una ficha, de mayor tamako
que las anteriores, la sintesis de las
fichas que exXxpresan opiniones semejantes
sobre e! mismo tema.

- Se escribe en una ficha de tamad&o un poco
mayor que las de Jos consenses A ¥y B la
sintes1s de los mismos, llegando de esta
manera a los pensamlentos mas generales
que no pueden reducirse a uno superior.
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Diagrama de relaciones

Propésite

: - Da una visién de conjunto 42 que causas estan
en relacibn c¢on determinados efectus y como se
relacionan entre s31 dJd:iferentes conjuntos de
causas y afecios.

~ Factifita la ident:ifrvaciorn deé las cauras de un
protliema.

~ Permite identificar me)ur los medios mas ade-
cuades para v siverio.

Fermite tener una visién de coenjunto de la
compleyidaad de upn prottema.

Frocedimiento
- Se& enuncila el problema por escrito en forma
clara y objetiva.,

- Se hace un listado de las diferentes causas
que aparecen en e! problema y cada causa se
escribe encerrada €n un circule.

- Se 1deptifica el resuitado que corresponda
a cada und de es1ax caufar ¥y se escriben
encerrados en un circulo.

- 8¢ retaciona la causa con LAV COP!‘ESPODdlen‘
te resultado mediante una {lecha gque parte
del! cairculo de causa al circulo de resuitado

- Cuando un resultado es a sy vez causa de o~
tro resultade, £¢ hace partir una flecha
del circule resultado-causa al circule re-
suftado correspondiente.

Resuitado
- Aparec¢en circulos que tontienen exclusivamente

causas.
- Aparecen ciprculos con resultados~causa.
- Aparece un cuadro central que enuncta el pro-

blema ¥ hacia donde converge ¢! c¢onjunto de
causas y resultados.

Se i1dentifican las causas que hay que atender de
manera especial a'fin de disminuir sy jafluencia
en e) problema dichos circulos y flechas se dibu
1an mar gruesor i fam de resaltap U oampertancia.
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Diagrama de 3rbol

Propésito

- Se obtiene una visidén en conjunto de los medlos

mediante los cuales se alcanza una meta.

- Resulta de una organizacion sistematica de metas

Yy medios correspondlentes para el logro de
chas metas.

Sirve para presentar en forma organizada el
conjunte de medidas con las que se alcanza un
determinado proposito.

Cada medio

Procedimiento

se convierte 2 suU vez en meta a alcanzar:

dad posible la meta a alcanzar.

chos medios se logra la meta.

te los cuales se alcanza d¢icha meta.

- Debido a que los medios 1dentificados en
PAaLo0 anterior se convierten a su vez en meta
a alcanzar, se 1dentifican los medios median

a3-

- Se enuncia por escrito y con la mayor clari-

- Se adentifican los medios que directamente
conducen 3 dicha meta y se ponen por escrito
en tal forma que quede expresado que con di-

el

l herramienta.

El diagrama que resulta tiene la figura de
arbol anvert:de. de ahy el nombre de esta




Matrices

Fropdzitoe

Son esquemas dque permiten relacionar, medlante
columnas e hileras lor diferentes aspecios de
los factores del problema que se analiza.

32 harce d2 identificar las medidas
mas c2an tomar para sotucionar e} caso
que 52

Identyfica la relacién que eventualmente podria
existir entre factorer de un problema.

Procedimiento

- Se 1dentifican log dos aspectos a relacionar
#ntre si y se escriben en 21 angulo superior
12quierds separades por una diagenal.

- Se dezarrollan en rubros cada uno de esos
arpectos. Les lor rubros del aspecto debajo
de la diagonal pasan a ser encabezados de fa
primera columna y los que desarrollan el as-
pecto colocado arriba de la diagonal son los
encabezados de la primera hilera.

- Se procede a llenar cada unc de los espacios
de la matriz con los datoes correspondientes
clasificando de alguna manera la relacién
que exi1ste entre los diferentes aspectos de
los problemas (p ej. de @ a 18).

Forma de e)emplo:

Ademas

\ B
AN b b . b
1 2 m
a
by
a
2
. ;
: l
ol
La interseccion permite ver la relacion
que existe y en gue gradeo
42 ec*3x matriz !lamada tipo L dan tipor T. Y.

Ay P Y . uombres que tofman Jwosldo a la tigura que presentan
tas matrizes.
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Diagrama de actividades

Propésite

Prevee 1|
preven:r
programa

Frevee la me)or forma de resoliver cual-
Juier preblema inesperado que 2@ presente.

Visuzaliza gue prodlemas pueden surgir en la
realizacson <2 un pregrama de acrcién.

Procedimiento

Se 1dentifica la actividad, a partir de la
cual se 1nicia un dsterminado proceso.

Se ex¥plicitan las act:vidades sigulentes vy
se transcriben, una despues de otra {en
forma vertical u nerizontall, siguiendo el
orden légico gque rige su sucesién. En esta
forma se origina la columna vertical del
diagrama.

Se identifican actividades en ias que pue-
dan surgir alternativas, debide a que la
realizacién de la acci1on depende de 1a decy
s16n de otras personas ¢ de que se den de-
terminadas circunstancias. Estas alternat}
vas s¢ transcriben a los lados de la “"colum
na vertebral" de} diagrama.

Se complenentan 19s procesof jaterales sur-
gidos por lta posibilidad de algun2 alterna-
tivi. enumerando Ja serie de actividades
que =n dichos Caso0s €5 hecesario ilavar a
cabo.

Se integra cada une de estos procesos late-
rales ¢on 13 “"columna vertebral®" del diagra
ma en la etaps 4¢! praocess gensral i la que
pulida.

votle
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Tecnica nominal en grupo (NGT)

Propésito]| -

Hace posible captar muchar tdeas creativas en
relacion con un determinado problema o tema.

Ayudan a expresar aseveraciones claras,.

Enfocan la atencion hacia los temas Yy no a las
personas, evitando con ecto ias acusaciones.

Derriban barreras y facilitan la comunicacion
entre personas con distintas formas de pensar,

Ayuda a crear equipos de trabajo, facilita la
interaccion de las personas y aseguran su par-
ticipacion.

S
Y

rven para identificar y cuantificar prioridades
para resglver temas o problemas.

Procedimiento

- Se desarrolla o clarifica el enuncilado de
un proposito. El grupo desarrolla un enun-
ciado con e! gque la atencion se enfoca a un
problema o tema. Dicho enunciado debe =ser
ser comprendido por todos

- Se genera e! mayor namero posible de 1deas.
E!l grupo debe permanecer algunos minutos en
s1lencio, a fin de generar 1deas con res-
pecto al!l enunciado.

- Los participantes expresan sus ldeas, las
que un facilitador pone por escrito.

- E1 grupo trata de reducir el numero de ide-
as eliminando las redundantes o combinando-
las a fin de lograr enunclados mas Tricos
de contenido.

- Mediante e}l sistema de votlo se 1dentifican
tos enunciados que estan mas directamente
rejacionados con el probliema o tema y se
les ordena por prioridades. Para ordenarlas
se toma el namero de participantes entre
dos mas uno y se asigna del uno al n 1la
prioridad que se le concede a fa 1idea.

-~ Se transcriben los resultados en un diagra-
ma blen sea el de Pareto o el de causa efeg
to, segun e} caso, Yy se elabora un plan de
accién., Este debe incluir datos, asigna-
cion de responsabilidades, el tiempo estima
40 para reatizar las tareas encomendadas vy
ta techa para ia ProZima reunion en grupo.

191



5.3 MANEJO DE CONFLICTOS

Se ha dicho que el conflicto ha sido objeto de mas re-
flexién por parte del hombre que cualquier otro, fuera de

Dios y el amor.

Apenas en los Gtltimos anos el conflicto se ha converti-
do en un drea central del 1nterés y la investigacién en el
comportamiento organizactional!l. Los hechos prueban que ese
interés esta plenamente justificado, pues el tipo e 1ntensi-

dad del conflicto si afecta al comportamiento del grupo.

El manejo de conflictos se trata de manera especial en
este capitulo dado gue conociendo las técnicas participati-
vas en la solucién de problemas, es nuestra obligacién como
Ingenteros Industriales guardar el papel! de mediadores para
acercarnos con mayor rapidez a la solucibén de problemas lo-
grando asi las metas que se hayan fijado con Trespecto a la

productividad y con ello el bienestar social y de la empresa.

Conflicto

- ¢Circunstanciales: son desacuerdos sobre
cosas como metas, precursos, politicas,
procedimientos, etc.

~ Emocionales : resultan de sentimientos
tales como ira, miedo, resentimiento,
etec.

Ocurre cuando existe algin deracuerdo en
una relacién social
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Tipos de Conflicto

IDestructAvo

Se da cuando hay hos-
tilidad interpersonal

Daja la organizacién

Reduce la 1dea de una
meta en coman

Altera y dificulta la
comunicacién "

Constructivo

Incrementa la creatividad e
1nnovacién

Incrementa el esfuerzo de la
gente

Incrementa ta cohesién del
grupo para alcanzar una meta
comiin

Disminuye !a tensién en las
relaciénes 1i1nterpersonales n

‘ El conflicto beneficia la organtzacién cuande

Existe una intensidad moderada(|Hay buen manejo del conflicto
en el conflicto. por parte del mediador.
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Primero se depe

entendimiento de

nes

tener un
fituacio-

solver dtferenclas

Hechos——-y

=

conflictivas para re-

sobre :

La nformacidén debe ser compartida.

Debe cerciorarse lta validez de la 1n-
formacién.

Obtener informacién de medlos externos.

Metodo s

Se deben recordar las metas d¢ !a compaidia

El desacu¥rdo se ve comoe una diferenctia de
forma y no de {f1in.

Se buscan soluciénes alternativas a pro-
blemas.

Metas

Las metas de ambas partes det coenflicto
deberan ser aclaradas.

Cada meta debe ser discutida y aclarada
de acuerds a las metas de la compadia.

Valoreg——

Se debre aclarar 1la importancia que da
cada parte a uyna determinada funcidn,

Cualguier diferencila de valores debe sepr
aclarada.

S¢ deden buscar puntos comunes de cada
uno de los valores para dar solidez a un
argumento.
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Fagos del conflicto

Para entender las

pensar en la probable existencia de algidn antecedente:

Ei

Condicivnes previas
Ambiguedad de funciones
Recurros escasos
Puntos de interdependencia
Barreras de comunicacién
Diferencilas individuales
Conflictns sin resolver

conflicto

El con
se percibe

s$e s

§ situaciones cenflictivas se debe

licto
tente

Ce manifiesta el conflicto =——s—m—m—=r
Solucién o represidn del conflicto

“Sxtuac)én posterior al confliicto ”

Manejo del conflicto

Parte
Se participa como——

Mediador

Es 1ndi1spensable e! conocimiente de técnicas sobre

la dinamica del conflicte para resolverlo de forma

constructiva
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Actitudes hacia
el conflicto !

Ignorar
- tio se presta atencidén al conflicte
.

- El contlicto se dela en espera pa-
ra sSurgir posteriormente con mayor
fuerza constructiva o destructiva

Agredir

- lcrementa las consecuenc:ias ne-
gativas del conflicto,

-~ Mo elimina las caugas de raijz.
- Es una desiclén fuperficial ‘que

deja en su lugar las causas o-
riginales del cenflicto.

Concatiar
.
- Atiende las causas primarias del
! conflicto.

- Allvia condiciones de tens1dén o
antagénicas que puedan hacer
surgir el conflicto de nuevo.

Ectilos de mane)o de cenflictos

Cooperativo: Satisface sfolo las necesidades y
problemas de otros.

Tipos =
Asertivo: Satisface las proplas necesidades vy

probliemas sin atender los problemas de
ctros.
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Estilos

Evasivo
-~ Es poco cooperative ¥ poco azeprtivo,

- Se mantiene neutral 21 cualquler costo.

~ Sobrelleva el conflicto.

Auteritarto
- No es cooperativeo, s1 muy asertivo

- Demina la postura ganador perdedoer.

- Forza las situaciénes a un final
favorable atraves de }a autoridad.

Condescendiente
- Esf muy cooperativo y nada asertivo

- Permanecen 1os deseos de los demas

- Mantlene una armonia Ssuperficiat

Compromet 1do
-~ Es moderado entre asertavidad y
cooperatividad.

~ Lleva a la satisfaccién parcial de
las partes involucradas en el con-
flicto,

- Negocia sobre bases aceptables en
vez de éptimas.

~ Nadie gana o pilerde totalmente.

Colaborador
- Es cooperativo y asertivo.

- Bus¢a la verdadera satisfaccién de
los i1nvolucrados en el conflicto,
trabajando sobre las diferencias.

- Domina la postura ganar ganar.
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Resultados
conilicto

del

Perder-Perder

Ganar-FPerder

- Ninguna de las partes del
conflicto alcanza sus deseos.

~ El conflicto permanece sin
cambio.

- Se da cuando el conflicto se
evita, se es condesendiente
0 se trata a manera de com-
promiso.

Una parte de! confiicto obtiene
sus desens y la otra no obtiene
nada.

La raiz del conflicto permanece,

Se da cuande un conflicto se
resueilve de manera autoritaria.

Ganar=Ganar

Hay mutuo beneficio de las partes
en conflicto,

Reconoce ajguna faila del sistema
que necesite atencién.

Soluciona y elimina el conflicto,

Se da cuando se utiliza un estilo
colaborador
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Como se dijo antes otra de ldas partes del conflicto

es el med:iador, a continuacidén se dan algunas de las

caracteristicas que se ccnsideran Jdeseables en el mismo:

Intervencioén

activa

Enfoca Ja atencién en metas de la empresa para dar
2 las partes del conflicto un marco de referencia,

Aumenta los recursos que pudieran ser parte dej
coenfliceo.

Cambia alguna variable humana para eliminar con-
fli1ctos causados por fricciones interpersonales

Cambii1a variables estructurales cuando alguna per-
sona ef 1ncompatible con algdn trabajo

Debe tener facilidad en el wuso de técnicas de
comunicacién humana.

Debe facilitar el flujeo de comunicacisn entre las
partes.

Ho debe 1nvolucrar o dejar que se 1nvolucren sen-
timientos.

Debe permanecer i1mparcial a toda costa,
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§.4 Valores de una nueva cultura

La saociedad y el bien ccmin

E! bien coman—

- Se basa en la necer:dad de compiemento de
1oz individuoss.

- Ho consiste simplemente en la reunidn de un
fondo comén de blenes y servicios, n1 en su
simple distribuctién.

Consiste en hacer posible mediante la unjon
social el cumplimiento responsable y con me
dios propros de los fines y aspiraciones gque
los hombres, miembros de la sociedad estan
ordenados.

Funciones principales de la soctiedad
en orden al bien coman —

La defensa contra tode lo que amenace el orden de
la convivencia.

Tratar de hacer posible la existencia plenamente
humana de los miembros de la sociedad, mediante
la creaci1én de un orden de bienestar y desarrollo.

Principios para
del! bien comén

la consecucién

Subsidiaridad—

Partigipacidén—

Es el servicio que debe prestar ia
autor:idad al i1ndividuo.

Es el servicio en sentido activo y
creador que corresponde a cada une
de los individuos gue son miembros
de la sociedad. J
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Mentalidad de servicao

El 1ngeniero debe—

Esforzarse contra la tendencia egoista
que colo burca el bien particular.

- Conocer y saber apreciar el valor funda
mental que tiene el blen comdn.

- Descubrir la satisfaccién y alegria que
properciona la ayuda a los demis orien-
tande su actividad profesional como un
servicto que contribuya a que la vida
sea mas grata y la socledad mas justa.

- Constiderar la mentalidad de servicio cpo
mo un deber ét1c¢o erigldo por la solida
ridad y fraternidad humanas.

Man:festaciones de la
mentalidad de servicio }

- Esmerarse en realizar el propio trabajo profe-
sional lo mej)or 4que sea postble.

- Cumplir acabadamente los deberes profesionates;
con un afin continuo por perfeccionar los pro-
pP10sS conocimientos que supone el ejercicio de
1a profesidn,

- Poseer sensibilidad social; esto es tener un vl
vo sentido d¢ responsabilidad ante los asuntos
de 1nterés comin teniendo en cuenta gque la pre-
paracién profesional recibida impone mayores de
beres de justicia.

- Meostrar un interés efectivo por los asuntos pa-
blices y particlipar en la tarea de configurar
rectamente la sociedad.

Servir

nat y

to que, de ella ha recibtdo su formacién profesio=

la colectividad de la que forma parte.

4 la sociedad es un deber de Justicta, pues-

la jJusticia pide retribucién en beneficio de
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Autoridad, responsabilidad y trato con Jos subordinadces

Caracteristicas

de la autoridad

- Posesion de la autoridad por nombramiento
correspondiente.

- Es el ascendtente moral que tiene €l supg
rior sobre el subeordinado y se adquiere
en virtud de multiples cauras comd prestl
g10 o capacidad de 1irabajo.

- Son 1nnatas o adquiridas y suponen el e-
Jercicio de las mismas por el lider,

-~ Sin ellas la obediencila es mas dificil vy
las tareas mis costosas.

Toma de desiciones

- Se debe 1nformar de las condiciones de!
problema y valorar los elementos en es-
cala Jerirgquica

- Equilibrar los intereses de la empresa
con |os intereses de las personas afec-
tadas

- Hablar con cada una de las partes inte-
resadas cuando el problema se presenta
entre varias personas

- Se debe ser lo mas objetivo posible sin
dejarse llevar por sentimientos

Aquel que ejerce algun tipo de autoridad
sobre otros tiene como parte principal de
su funcién la toma de decisiones.

Responszabilaidad
compartida
~ Se debe d2legar responsapilidad a cada miembro
de un grupo de trabaj)o con objetivos sedfalados.

- La ética pide al trabajar en equipo aceptar las
érdenes recibidas y hacerlas causa comian ¥y no o~
ponerse a ellas s1n una causae Justificada.

- En el trabajo en grupo siempre se debe comunicar
un desacierto y en e! raso aportar soluciones pa
ra CLllvgpiiie ¥ Ldhva PefUglalse en el anonimato
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Trato con 108

suberdinados—

- 5¢ deben evitar despotismo, tirania e 1in-
flerxibilidad en ias érdenes.

= Se debe tener firmeza de caracter, y compren
s16n d2 situaciones concretas que se pueden
presentar.

- Se debe buscar los causes y medios mas conve
nientes para promoverlos 3 niveles superio-
res en cuanto lo Juzgue conveniente.

- Se deberi llevar un control de las tareas a-
signadas para impulsar y corregir lo necesa-
rio, evitando o resclviendo en sus origenes
algin conflictlo.

Sentidc de Ja ética profesional

Finalidad de 1a
empres a-—

Saber hacer : ganar dinero, el beneficio es
condic1dn para su propio existir, el empre-
tarto ha de lograrlo, mediante medios 1i-
citos.

Saber hacer:——

Significa excelencia, la cual no es
otra cesa que sobrecsalir por la ca-
tidad de la propia actuacldn, Yy com
prende tres aspectos:

- Optimizar el pasado, Cualquier actuacidn arranca
en el pasado, por tanto debemos recojer la expe-
riencla tanto propia como ajena para equlilatarla,
{o que nos lleva a consultar, ¥y aprender ¢on Vis
£tas a una actuacién inmediata.
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- Diagnosticar el presente. para esto se requieren
de tres cualidades -

(

Circunspeccidn, esto
es mirar alrededor
Fara conraderar todn
cuanto haya de cer
tomado en cuentd.

La valoraci5n de to-
dos los elementos re
cngidos, para descu-
brir las lineas de
accién y comprender
como s$on y somo estan
las cosas,

Deducir conctuclones
para diagnosticar un
problema.

- Prevenir el futuro. Es cualidad del empresario la
visién del {futuro para adelantarse a los acontec)
mientos, esto es, conociendo las tendenclas reo-~
rientar los acontecimientos de manera innovadora.

As1 pues concluyendo, es condici6n fundamental del obrar
ético la libertad del individuo para cada una de sur decisio-
nes. Para elegir hace falta el conocimiento previo del bien
de aguello que viene dictade por =] ser de! hombre y sus fai-
nes propios, congruente a su dignidad. Cada eleccaén por elloe
supone un aclerto o6 un desacierto en tanto que lo elegido per
fecciona o no al su)eto, siendo este responsable de sus pro-

plas acciones,

La libertad significa optar entre varias posibilsdades,
asumiendo compromisos y responsabilidades; por tanto el hom~-
bre se realizari segun sea la calidad de sus vincuios con la
zoci1edad y en la medida que !or cumpla con responsabilidad y

lealtad,
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CONCLUSIONES

*Se abtienen mas cosas con una
palabra amable y una pistola que
con una palabra amable
solamente.”

- A. Capone.



CONCLUS { ONES

Este soporte documental gue en definitiva nos muestira el
panorama de la importancia que adquieren los diferentes ele-
mentos que conclernen en la optimizacidén de la productividad
establece la necesidad de reflexionar en la basqueda de la ma
yor eficiencia productiva como una condicién indispensable pa
ra i1ngresar con posibilidades concretas al casl inminente ter

cer mijenio.

Tan solo este hecho obliga y exige una mejor comprensisén
de una teoria y una practica de postulados que involucran al
factor humano como un elemento angular en el proceso produc-

tivoe.

Con mucha frecuencia se afirma que la tecnologia despla-
Za la presencia del ser humano, sin 2mbargoe, la fi1losofia de
la productividad no acepta que sb6lo se sitde en el navel ja-
_boral, sinc debe ser parte de la existencia misma de las per
sonas donde el factor humane trapsforma y revindica el pro-

ceso de cambio.

Ba)Jo esa perspectiva los beneficios de la productividad

noe sélo son para empresas que establecen los procesos de pro-

ductividad y calidad, sino sobre todo para quiénes los llevan
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a cabo, s1 se comprende que en estos procesos uno de los ob-

Jetivos es el desarrollo 1ntegral de! personal.

En este sentido la :integracién genera un compromiso de
los protagonistas de la produccién, experiencia gue se conta-
gia y se traslada a otros ambitos de accién donde la persona
interactaa, espactos como e! hcgar, la escuela, 1a ofi1cina,
la fibrica, la empresa. Este efecto es multiplicador y ce
puede afirmar que de esta priactica los efectos mediatos e 1pn-
mediatos inciden en la infraestructura soc:al, que con el
tiempo fomenta una cultura productiva, en beneficio de los

sectores gue componen la sociedad.

Otro elemento que sintetiza el anilisis de las teorias
de la productividad y sus efectos, destaca la participacién
activa del personal que se fundamenta en la premisa de que
el individuo gue realiza e} trabajo es qu:en conoce mejor el

proceso y puede mejorario.

E]l conoc:miento de la actitud humana en su conjunto, Yy
la aplicacién de diversas disciplinas al fendémeno de la pro-
ductividad explica la importancia que adqulere 21 tomar con-
ciencia de la necesidad de operar un cambio de mentalidad en
tavor de la calidad de la produccién para hacer rentable vy
competitivos los esfuerzos del factor humano traducides en 1o

gros.,
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De ahi la relevante importancia que adquilere la activi-
dad y el conocimiento de las relaciones indusrtriales. El ac-
tual ejercicio profesional demanda necesariamente un alte gra
do de nivel técnico y en paralelo el conocimiento y la practi
ca de los valores humanos para cancelar la 1dea tradicional
que considera estof 2lementos 1nNnecesari0s 0 simples referen-

cias estadisticas.

En congecuencila en la formacidén de los futuros ingenie-
ros, 1o0s criterios té&cnicos, los conceptos éticos, 1a creati-
vidad y ¢! talento humano son elementos que conforman en su
totalidad el sentido de la productividad como un factor inte-

grador del proceso soclal que demanda el pais.
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