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INTRODUCCION

"Atreverse sigue siendo la mejor
manera de lograr el éxito"

ANONIMO



El~ xncremento en la excelencla competitiva dentro de:la

'nueva cultura empresarxal otorga a nuestro pais una’-nueva

iperspectxva‘c mo. una co; secuencxa “de los eventos que se‘re-

‘y especxalmente en México.i:

En este sentxdo uno ;de los- principales, es - el. hecﬁd ‘de

ﬁué el pais e<ta ohlxgadu a mejorar-la productxvxdad y cali-
'da@';n sus productos por la competitividad y 'ta’apertura- del
mercado -internacional; en su mixXxima expresién con el posible

tratado de libre comercio con el resto de norteamérica en un

lapso no mayor a diez -afos.

Huestra propuesta tiene por objeto comprometer a quien
pretenda incursionar en el imbito del desarrol!lo industrial a
lograr la excelencia competitiva entendiendose como el mejora
miento de la calidad de vida y de la eficiencia de!l pérsonal
a través del desarrollo de sistemas directamente relacionados
con la actividad humana, estos sistemas deber&n 3ser basados
en orientaciénes y teorias Qel comportamiento del factor hu-
mane, y avalados por una serie de conceptos que involucran
las relacidénes industriales, todo esto conformado dentro del

marco juridico que la ley sanciona,

Ante los cambios positivos que ha experimentado el pro-
grama de estudios dentro de la Facultad Nacional de Ingenie-

ria se presenta la problematica de desaparecer y fusionar



vuales se desta-

¢él‘ggmpprtamlento'humann, lds técnicas par-
ticipativas.en:la solucién.de problemas, el trabajo del depar
“tamento'de‘relaciénes industriates en la empresa y los puntos

maé'relevantes de la Ley Federal de! Trabajo.

Estos temas son tan bastos que serfia necesario replan-
tear la estructura de! contenido y objetivo de !a materia por
1o que sugerimos la tesis que aqul se defiende, como una guia
que coadyuve en su formacién académica y profesional a toda
aquella persona que curce el nuevo plan de estudios y busque
con ello formar parte de !a comun:idad de Ingenteros Industria

les.

El presente trabajo, es producto de una modesta investi-
gacidén, pero a la vez rigurosa e intensa; es el rcsulfado de
una labor de grupo, que seri esencial! en nuestra carrera como
profestonales de la ingenieria como resultado inmediato de la
experiencia vivida en su elaboracién. Es conveniente destacar
que hemos tomado conciencia en que el anilisis y solucién de

la problemitica actual al! considerar a esta como la falta de



educacxén en todos los nlveles. es muy compleja e involucra

la oportunxdad de'camhxo en factures que afectan dxrectamente

‘el desarro\lo’de nuestra patrxa como .son el econbmxgo. poli-

‘1o 24 en muchos otros - renglones donde
i alfen la dxnimica,xndustrxal de un pa-

[ que‘se debate entre e1 subdesarrollo -y fa

llamada modernidad,

"Compértgmos nuestra experiencia académica y la preocupa-
réfén:qﬁg ;ﬁrja de 1a comprensién de lo que propénemos con
qulen‘colncida con nuestra tesis; la toma de conciencia y del
reto que se presenta ante nosotros dque formamos esta genera-
cién de fin de decada de siglo y que se inicia ante la inquige
tud propia de una juventud ambiciosa y con talento para infly
ir en las decisiones que fortalecerin el dassarrollo de nues-

tro pais, el Unico que tenemos.

En esta Gnica experiencia que es la vida reconocemos el
valor de la experiencia que nuestros antecesores nos heredan,
tiempo acumulado para encontrar muchas sogluciones a errores
que Sse cometieron en el pasado que ahora son motivo de estu-
dio en la Universidad, para acortar asi la distancia entré
generaciones, en beneficio de la sociedad en su conjunto que
espera respuestas de quienes formamos parte de la comunidad

universitaria.



"_El -presente. .docium ntoicontiene cinco capttulos:

Teérfas"dei"Comportamsento Hu-

prxn 1pales conceptos y teorias sobre la

actltud Y la conducta en la que basamos el marco teéricoe de

nuestra tésis dentro de este capftulo se destacan teorfas
como la del leerazgo. X, Y, Z, Logro filiacién y poder, asi
como otras.que conforman el panorama general del estudio del
comportamiento para lograr un mejor entendimiento de la rele-
vante fmportancia que ha tenido el mecanismo de comportamien-

to del ser humano en el logro de la excelencia competitiva

dentro de la empresa.

El segundo capitulo se enfoca hacia el conocimiento de
las orientaciénes humanas eh la empresa, en este renglén es
especraimente interesante destacar los diferentes tipos de
organizaciénes como es la Creativa de Kobayashi, Multidimen-
si1onal, Matricial, la Direccidn por Objetivos Y varxhs mas
que a nuestro juicio son las mas 1mportantes a considerar

dentro de! texto.

El capitulo tercero toca todo lo relativo al desarrollo
de las relacidnes laborales dentro de la empresa, se i1ncluyen
los procedimientos que se deben seguir para la reclutacién,
selecc1idn, contratacidédn y capacitacién del individuo asi como
administracién de sueldos y salarios, incentivos y prestacio-
nes ademis de seguridad e higiene, en fin todos aquellos pun-

tos gque corresponderian al Departamento de Relaciénes Labora-



tes dentro de una empresa que’se orientan al bienestar de la

persona'aéx 1ento .‘de su ambiente de trabajo.

marco te-

de! Tra-
mecanismo

empresa.

’{Cﬁnclu‘ﬁus con ‘el quinto capitulo cuyo objetivo es el de
‘;ﬁarxzar'el papel que juegan las técnicas participativas en
la solucién de problemas con el propésito de obtener un clima
adecuade y productivo ae trabajo, basado en la creatividad vy
en el manejo de conflictos, aplicaciénes enfocadas dentro de
la &tica.profesional que nos da un marco referencial nonducf

tual.



CAPITULO 1
EL COMPORTAMIENTO HUMANO
EN LA EMPRESA

*Toda 13 teorja del universo
esta intajiblemente dirigida a
un s0Jo ser y ese eres Ta.*"

ANONHIMO



t EL €OMPORTAMIENTO HUMANGC EN LA EMPRESA

En 1a actualidad México es un pais en procresro; de desa-
rrolio, Todos los sectores gque lo integran .participan-en los
camblos que vive como nacién. Una de estas transformaciones

s la orientacién hacia la Calidad como parte de nuestros va-

lores: kC_V.V\LlDAD, eniel ambiente, en el desempedo escolar, labo-

rai'. CA‘LIDAD‘ en'tddo" o ‘qu@‘, reaklxzamqs‘en nuestra vida; es

'kdecll'r.' 1a cual es ei camino hicia 1a 1lamada

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 se sus-
tenta el desarrotlo.

- Para que dicho sector cumpla con sSu cometido, mejo-
re su competitividad y eleve ia calidad de vida de
los mexicanos, se requiere un cambio de actitud
hacia la excelencta.

- Para este camb:i1a nho bastan esfuerzos aislados; es
indispensable un esfuerzo global.

- Ante la situacion actual del pais y del entorno mun
dial, este camblo, es cuestidn de supervivenc:ia, up
gente e impostergable.

- Por tratarse de un ¢ambio cultural, es decir, de va
lores, creencias, y actitudes, este es un proceso a
largo plazo.

- En este contexto Se puede¢ decir que la CALIDAD no
tiene fronteras. La forma de lograrla st,.




Esta-busqueda-de
EXCELENC!A’dehef——

Ahora b&em

-19s:sectores..’
on’la naclén;

STRATEGICO
- CIENTIFICO-
MULTIDISCIPLIHARIO
“ECLECTICO", -
SOCIOTECNIC

los etos!stemasy y

',-,Respetar culturas reclona]es. tocalesn.y
oreanxzacxcnale . . )

e Tener‘ apertura Anter‘nac‘lonal.‘

dentro de ‘las .empresas, el factor humano es

clave para elevar la productividad de las mismas es asl que:

'+ 'Cada persona es finica.

+ Posee caracteristicas fisicas diferentes.
+ Tiene capacidades y habilidades distintas

+ No es porsible distinguir a varias personas
por medio de una tendencia estandar

+ La vida de hogar de una perzona no puede
separarse de su vida de trabajo.

+ La condicién fisica no puede desligarse de
la condici1én emocional.

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

+ Las personas esperan gue se les trate con
respete y dignaidad.

Se puede mc3ificar la manera en gue inter-
actiaa 21 factor huwnano en un sistema cuin-
to ma:s re conozcoci a las personas que 1o ~
forman.




La natura{ez;fdn lﬁs persaonas :

NDIVIDUALIDAD

Un ‘grupo carece de poder &n cuanto
uno o varios de los individuos que
“l1o conforman actiéa para influir en
el comportamiento de todos sus
miembros. :

1= INTEGRIDAD

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

bt bl' COMPORTAMIENTO MOTIVADO

El poder de motivacisn de los diri
gentes s6lo es efectivo hasta el
grado en que, desde el punto de
vista de! empleado, los directivos
controlen los medios con los que
= el empleado satisface sus necesida
des.

‘- DIGNIDAD HUMANA

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




EL' FACTOR HUMARQ, CLAVE
DE PROPUCTIVIDAD

',‘ES fuente fundamental de calidad.

= Es:fuente de ideas, no un par de
manos. .

~+-La eficlencia y eflcacia van de ia
mano.

=~ Su desarrollo, hace crecer organi-
zacliones.

- Es el camino a !a excelencia,

La caltficacién de desempedo del fac
tor humano, puede cuantificarse en
determinadas actividades, pero gene-
ralmente tanto su desempeio, como la
forma de motivarle, para que se desa
rrolle en favor de &1 y de la empre-
sa, son cualitativas; asi como se le
considera factor clave para mejorar
la productividad de la empresa, tam-
i s bien es ¢l mas dificil por io subje-
tivo que puede llegar a ser, ya que
cada ser humano es udnico y diferente
Yy lo que es bueno para alguien puede
no serlo para otra persona...

Las organizaciones actuales
deben estar comprometidas

Calidad.

Productividad.

- Desarrollo de sus
colaboradores.




La organlzaclon:debe

U~ Realizar de manera Permanente y sistemitica

‘diversos estudios cuantitatives y cualijtati

-vos-‘en -materia de calidad, productividad y
.calidad de vida en el trabajo, de acuerdo -
con las necesidades que Sus Miembros expre-
sen o con 1o que sugieran las tendencias so
cloeconémicas.

-~ Organizar eventos educativos de diversa in-
dole, con el fin de propiciar el desarrollo
Yy crecimiento de sus asoctados y afiliados,
para enriquecer y estimulapr la cultura de
calidad,

®La EXCELENCIA y 1a CALIDAD empiezan con EDUCACION vy
terminan con EDUCACION"

En este capitulo se presentan las técnicas que pueden

ser empleadas

en cualquier nivel de empresa, para conocer a

las personas y as{ poder motivarlas hacia la EXCELENCIA

- LA COMUNICACION
- DINAMICA DE GRUPOS
- ANALISIS TRANSACCIONAL Y VENTANA DE JOHARI

MOTIVACION + MOTIVACION E HIGIENE

+ SEGUNDO ESFUERZO

HECESIDADES DE MASLOW
TEORIAS X, Y y Z

TEORIAS DE MADUREZ E IMMADUREZ

- TEORIA DE LOGRO, AFILIACION Y PODER

- PLAN SCANLON




1.1 COMUNICACION

‘Definicién

) IR -Proceso
" COMUNICACION: Py,
F “Elementos .basicos
Contenido
tema

.Obsticulos
Tipos

Caracteristicas

DEFINICIONDE" COHUNICACION

+ Es fundamental para la vida del
sistema.

+ Es necesaria para coordinar es-
fueprzos.

+ Es un medio de Proyecclon al ex-
tersor.

+ Permite dirigir hacla propésitos
especificos,

+ Hace mas eficiente a la admlinis-
tracisan

Es un procese de 1intercambio de
estimulos y de reacciones entre
el sistema y su medio circundan
te, asi como entre los diversos
elementos del sistema.

PROCESO DE LA COMUNICACICHR

Canail
\ \
~ Emisop ~--=--cwosoae Mensaje~---=r---~=--= Receptor-----
H o /
| fuente
I ; }
b m Retroalimentacidn —---—==-===---eo--~oo
\ \



ELEMENTOS BAs1Cos

-

+ EMISOR

+. MENSAJE —

+ CANAL ——

" + RECEPTOR —

Es el origen de la emisién y en
su  actuacion influyen facto-
res, tan diferentes como las ca
pacidades de codificacién y co-
municacién, las actitudes, su ni-
vel de conocimiento Yy la situa-
cisén sociocultural,

Algunos autores lo definen como
*el producto fisico verdadero
del emisor en la comunaicacién y
esti formado por un cddigo y un
contenido”; es informacién.

Es la via que utiliza e! mensa-
Jje., Generalmente la fuente e-
lige el canal que se utilizara
en el proceso.

Su papel se alterna con . el de
la fuente en la decodificacidn,
y la eficlencia de su funcidn

depende de codificar sus actitu
des, de acuerdo al nivel de co-
nocimientos, situacién socliocul
tural, y otras, retroalimentan-
dc asf a la fuente.

Cuando alguno(s) de los elementos cumple defi
cientemente ura o vartas de sus funciohes, el
procesoc de la comunicacién resulta a su vez -
deficiente.
maciones

En terminos generates las defor-

y desviaciones pueden surgir en cual
quier punto del £lujp comunicativo.




OBSTACULOS - DE:L

‘COMUNICACTON

v tréaﬁboral

¢ 2 + Brevedad
CARACTERISTICAS DE LA

P + Preclsidn
COMUHICACION ORAL

+ Ser directa

+ Claridad
+ Preclslisn

CARACTERISTICAS DE LA + Pureza

COMUNICACION ESCRITA + Sintesis
+ Haturalidad
+ Cortesia

+ Directa
CARACTERISTICAS DE LA

COMUNICACION CORPORAL
+ Puede o no ser natural



1.2 DIHAMICA DE’ GRUFOS '

DINAMICA | DE|SRUPOS
co.-Contenido ‘del:i:
s temal’ B

DEFIHICION

‘1=Grupo;

Es:la’reunidn, de varias personas
que interactian y se influyen en-
tre si‘con el objeto de lograr me
tasie: ¢n donde todos los in
tegra @ reconocen come miem-
broz ]

- Dinamica de
grupos

1 -

Se ocupa del estudio de ta conduc-
. t3 individual de sus miembros, en
. relast > entre grupos, de formu-
tar ! teyes ¥ principioz Jue ri-
Tetar  variacionos, asi como
se preocupa en elaborar tég
12 aumenten ta eficacia y e-
de grupos de grupos,




VENTAJAS, DEL' CONGCIMIENTO ..

DE: LA”DINAMICA’ DEGRUPOS

CARACTERISTICAS
DE LOS GRUPOS —

LRI AR

+

+ o+

sinfluecia cultural Y emoctonal
ideFlos T xntearantes. b

Sus integrantes interact@an frecuente-
mente,

.Intercomunicacién.

Aceptan las mismas normas.
Responsabliltdad,

Se inclinan por intereses comines. -
Que el grupo proporcione recompensas. de
algin ttpo.

Participacisn.

Creatividad.

Liderazgo.

Confianza.

PROPIEDADES DE LA
DINAMICA DE GRUPOS

Antecedentes
Comunicacidn

- Cohesién

- Atmésfera

- Hormas

- Estructura

~ Procedimientos
- Metas

~ Roles

La calfdad de un grupo dependeri, del
nivel de desarrollo en que se encuen-
tra, pues es importante observar que
este nive!l es dinaimico y depende de -
factores de distinta naturaleza tales
como: condicisén social, grado académi
¢o, edades, etc.




PROCESOS - SOCIALES . -
DE LA DINAMICA DE
“GRUPOS: o S

. Analitizar el
“problema
-..Cauteta
“Impulsividad
Agresividad

conclustones
. .colectivas

- Proyeccién del
grupo

Evasian
Conciliacién
Armonizar
Represién
~Confrontacisn

= - Ayuda eficaz
- Ayuda relativa
- Ausencia de ayuda

= Informar como fupn
ciona el grupo.

= La relacidn con
los demas proce-
sos.

- Eflcacia de la es
tructura del gru-
Po.

Influir

pirtgir

Poder

Funcidn

Supervisidn del trabajo
Administracion de incen
tivos.

“+'Liderazgo




Contenido del

tema

Conceptoiensedada de:la

viday

Lo .que ‘de nido ‘se ve Y

‘'se ‘oye.
Advertenclas, normas y
recomendaciones.

ES EL CODIGO MORAL

.1idad que

Ordena y procesa datos
acumulados en et padre
y el nido.

Ejecutivo de la persona
gobierna al
ELLO y SUPER YO.
Principio de la realidad
(1o que existe).

CODIGO LOGICO

Transaccional:
!lama transacciones
tre personas.

Se aplica

de estimulos y respuestas en

Nido Elle - Concepto sentido de 1la
vida.
- Lo que ve, oye Y siente.
- Fundamento sobre el que
se edifica la personati-
dad,
- Graba acontecimientos ex
ternos.
- CODIGO [HSTIHTIVO
An&lisis: Divide el comportamiente en unidadese -
simples, facilmente comprensibles.

a los intercambios, que




R E_:iste'r‘l"v:uatno' ; adoptadas..con

respecto:a uno:m

YO  ESTOY. MAL;:

Esila.prim
fabvidaiys ol 0 : .
La=tienen:la-mayoria delas  perso-
mas, iYL S .
Mas<bien’ e3’ ‘una . decisién sentida
“que’una ;decisidn razonada:

~ 'Es-una‘acti{tud.de fracasado, de.cs
caparse ‘de’. ..

era‘posicisn. general ante

:Es uni contlusion basada, principal
-mente en’ 108 primeros sentimientos
negativos -acerca de uno mismo.

YO ESTOY BIEN, TU ESTAS MAL

- Esta posici1én muestra una actitud
desesperada, sin esperanza alguna.

- Es una actitud de "desgraciado”,
de noe ir a ningun lado.

Las perzonas en esta posicién con-
sumen la mayor parte de su energia
sin lograr nada con otras personas
Q ¢on sus proptas vidas.




YO 'ESTOY: MAL, -'TU- ESTAS HMAL

-“Revela desconfianza ante la vida
-esta-posicién.

- La mantienen personas, tratadas con
¢rueldad cuando eran pequeidas, por
personas mayores.

- La gente asume una postura de infe-
11z, de gquerer librarse de

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

YO ESTOY BIEN, TU ESTAS BIEN

- Es la posici1én de la vida escogrda

con racionalidad.

Es la decistidén del adulto.

- La adopta un indiv:iduo después de
haber tenitdo un gran nimero de ex-
pertencias positivas con atras per
sonas.

- Es la posicién del iriunfador, del
ganador, e¢ la actitud de llevarse
hien con...

Es 1a finica posic1dén saludable ante
la vida, aun cuando e} individuo que
la adopta esfperimenta algunos senti-
mientos negativos.




'1:4 VENTAHA DE JOHARI -

. VENTANA DE.JOHARI ...

Contenido del
tema

DEFINICION -

L+ Definicisn

Y ApLicacion

- Es una representacion grifica.

‘- Representa los diferentes grados de concien-
¢1a que de nosotros mismos tenemos en rela-

cién con los demais.

El estudio funcional y ia medtitaclén de la
Ventana de Johari aplicada a cada uno de -
nosotros es una experiencia atil enm el co-
nocimiento de la problemitica individual.




APLICACION DE LA
VENTANA DE JOHAR1

-‘Cuadrant

encuadrante:

Esta dividid

- ‘Cada Uno represénta. un;grado.de

conc 1enc l‘a

0 no=Se,-
Solrosno.saben

'=7Estd area de la personalidad esta
: dispuesta a que la <conozcan los
demas.

- Son caracteristicas exteriores que
se advierten facilmente:
color de piel, ojos, cabellns, e-
“dad, estatura, etc..

- Cuadrante 11

- En esta drea de ta personalidad, el
individuo tiene un conoccimiento de
51 mismo que oculta, consclentemen
te a los demis.

- Es un area de 1nseguridad

- A tas personas les da pena que co-
nezcan SUS sentimientos e impulsos
que considera antisucrales e incom
patibles con su jmagen.




- Cuadrante-.111

</Ei’1ndividuo 6culta’inconcientemen
mEte una_pa te:de'su personalldad.

e puede exclulr.

Es una caracteristlca dAntrinseca.

= Se,manxflesta a lns damas emoc10-
nalmente :

Cuadrante 1V

- Esta area de la peprsonalidad no es
conocida por la persona ni por los
demas.

~ Actualmente puede anallizarse por
lax diversas técnicas psicoterapeu
tas,

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




1.5  MOTIVACION

T *MOTIVACION

Contenido del

tema

HOT1VACION

Detinicion

- Defintcisén. |

~.Tipos

-"Elementos basicos .

- 'récénicas

Teorias :

- Demécrito e€nsefd que la humanidad
perseguia la fellcidad interior.

- Epicdro, penso que el hombre busca
el placer.

- Para Mietzche, la causa principal
de la accion, es el deseo de poder,

- Para algunos filésofos el amor es
el motor que mueve a los hombres.

- Freud, veia al comportamiento come
el resultado de energias basicas

Es un proceso interno hipotético
capaz de provocar, mantener y diri-
gir 1a conducta hacia un objetivo
especifico.




TIPOS DE MOTIVACION -

~IBiolegica

- Psicolegica:

ELEHENTQOS BASICOS
DE LA MOTIVACION

- Instintos
-"impulsos

- Incentivos

- Inteligencia

- Aprendizaje

Elementos In
conscientes
e

- Motivacign. cultural ——
. - Valores

Lol -_ Normas

TECH1CAS DE
HOTIVACIOR + Recompensas incondicionales

+ Reforzamiento condiclonado
+ lIncidente c¢ritico
+ Reglstros observacionales

+ Operac:onalizacisén de conductas
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dos-técnicas

stivacisn imp;or:'.'.j:n'.e's

son.1as de Frederick Herzb W/Hig18ne)

y: la: de AVXn,c}eLﬂum‘bard (¢“El ‘a conﬁfj

-nuacién se mencionan: ©°

TEORIJA DE
MOTIVACIOH/HIGIENE

Frederick Herzberg

Hecesidad de. estima y:autorrealiza
Tevens el P

- Recolecta datos sobre-actitudes en
el empleo.

<~ El:hombre tiene dos categorias di-
ferentes de necesidades.

- satisfaccién en el trabajo.

- Insatisfaccién en el trabajo.

- IR 8 Los factores motivantes son lo=x

T que permiten un rendimiento su-
perior y satisfaccion, mientras
que, los factores de higiéne son
1os que descriden el ambiente
de! hombre y evitan la insattis-
fac1én en el trabajo.
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FACTORES. HIGIEN1COS

Preventivo vy
ambiental .

ﬂsupervsskéh.

Politicas:,

Administracién:

“pero sievitaniquesrbaje.

Ho'.aumenta

FACTORES MOTIVADORES

Efectos constructivos
sobre el empleo

--Sentimientos.de realtizacidn.

- Desarrollo profesional.

- Reconocimiento por un desafio.
- Responsabilidad.

- Campo de accign.

S1 provocan aumento de producti-
vidad.
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SEGUNDO ESFUERZ0

Vince Lombardt

)

Tedo éxito implica un 295 % de preparacilén
fistca y un 75 % de preparacténimental.

La firmeza mental se traduce en:
una perfecta disciplina de -tla voluntadg;

ino ‘darse por vencido; en el estado .de

animo y es el caracter de accién.

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

Un hombre debe hacerse un compromiso con
s1go mismo, con su religidén, con su famy
lia y con su trabajo y entregarse a el.
Al "contrario"™ lo debemos querer y odlar
al mismo tiempo, Yy sélo aceptar la derrg
ta, s1 y solo si,se hizo lo mejor de uno
mismo.

La confianza es contagiosa.

Buscar el triunfo en cada instante.

La dedicacién, el orgullo, la confianza,

la ambicién, el sentido competitivo, el
sacrificio, la disciplina personal, el
trabaj)o gduro, el trabajar al 16@ %, fa

perseverancia, fan el precio gque se tiene
que pagar por alcanzar las metas mas va-
tederas.

Jama

= hay que darse por vencido Yy siempre
hacer e

{ segundo esfuerzo.

Lo 1mportante es tenerse conflanza y ex:
girse a s) mismo.

E! prezio del éx1ta es el trabajo.

besarratllar un orgullo de hacer bien las
cosas.

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

Esta filosofia de vida, trasmitida por
el sepdor Lombardiy a sus jugadores, hizo
de su grupo, ser considerado el namero
uno de su tirempo.




1.6 NECESIDADES DE MASLOW

ELEMENTOS ESPECIF1COS
DE. LAS NECESIDADES- DE

ABRAHAM MASLCW

~ Maslow plantea que el comportamiento
del .hembre, tenderi . a la satisfacciéon
de suf necesidades A través del “érden
siguiente: .

Piram:ide de necesidadeés
toeode Masltow: .- .

L IN
utorrealizacion
SV AN

/ Fisitolégicas \

No es 1ndirpensable ta completa satisfag
cidénde una necesidad para que el sujetc
s1enta la necesidad de cubrir otra nece-
sidad o empezar a satisfacer la siguien-

te necesidad en ¢l orden jJjerarquico.




NECES1DADES

- Fisi1o0lég

icas:

~Al'imento,’ bebida, vestido.

Son 1as de’ ‘mayor Jerarguia ya que

tiendén ‘a”ser mas fuertes mientras no
sei-satisfacenien alguna medida, ~ sos-
tienen -ala vida.

VEvitar ansiedad.
Cubrir contingencias futuras.
Respeto.

Consisten en la necesidad de estar 1i
bre del peligro fisico y la privacién
de las necesidades fisioldgicas funda
mentales.

- De Perte

nencia (Afiliacién)

- Capacidad de amar y de recibir.
Hecesidad dominante de la estructura
- Pertenecer a un grupo.

- Ser aceptado por el grupo.

Siendo el hombre un ser soctal, tig
ne necesidad de pertenecer y de ser a
ceptado por diversos grupos.

',D? E;tlm

a

-~ Sentirse apreciado.
- Destacar y tener prestigio.
-~ Estatus.

Al satisfacer la estima el hombre al}
menta su autoimagen, obtentendo scgu-
ridad y control en s{ mismo.

- Autorrea

tizacian

- Manifestar 1deas.
- Trascender.
- Perpetuar.

Es la necesidad de desarrollar al ma-
ximo el potenctal de uno miszmo, 1oma
un primer lugar en las necesidades
del 1ndividuo; es convertirze en aqug
110 que se’ sabe capaz de llegar a ser




1.7 . TEORIAS X/ 'Y, Z..

TEQRIA X

Mc Gregor

<~ Es el/punto.de vista tradicional.sobre 1a direc-
clén y.el control. :

Prantealina’posicisn de qesconfianza del adminis-
trador.con respecto dl desarrollo.del- trabajador.

Ailasi-persSonas: no’les gusta trabajar.
+..La _gente-trabaja 'sélo por -dinero.

S La” genteies irresponsabie y carece de
inie ativa,

Politicas

+ Bay que¢ dar a ja gente tareas simples Y
repetitivas,

'Hay que vigilar y controlar a la gente.
“'Hay que establecer reglas y sistemas ru-
tinarios, .
4+ No hay que utilizar el peoder, t{a corte-

sfa es mejor.

- ¥

~-EXpectativas
——

+ Al controlar a la gente, se& aAlcanhzan tos
estandares fijados.

+ El jefe sera el centro de decisydn.

Se le conoce como paternalista, Su PrincipLo es
gue les trabkajadores no son malos, sélo un puUCo
inmaduros e {(rresponsables, por lo gque es nece-
sario protegerlos. Se dezarrolla pur la c¢reen-
cia de que las personas son motivadas por dine-
ro, prestaclones y amenazas de castigo.




TEQRIA'Y

“TEORIA Y

Mci Gregor

»Supuéstos
iLa sente quiere -sentirse 1mportante.
‘Ser informada.

Pertenecer a grupos.
Que se le reconozcan méritos,

. Ensalzar por un trabajo bien hecho,
Informar a los subordinados.
Lograr que la gente se sienta importan-
te.

Vender las i{deas.

El Jefe debe explicar el porque de las

ordenes,

+ +

+ 4+

+-Un trabajador =atisfecho produciri mas.

+ Los subordinados cooperarin de buen a-
grado.

+ Los elementos tendran una resistencia
menor a la autoridad.

Se le conoce como relac:iones humanas y el en-
foque paternatista incluye aspectos sociales
para obtener una mayor productividad se precisa
de satisfacer las necesidades de los empleados
Yy motivarlos para que realicen el trabajo como
algo valioso.
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TEQRIA: 2

“Quehl

= Es"Ta*integracisn de los "intereses. individuales
¢on “los .o
desarroll

bjetives de la organxzacxon. se- busca el
o.de ambox.

+7La ‘gente tiene intctativa y es responsa-

ble.

Es participativa y tiene autodirecciéon.
Posee mas habilidades de las que empiea
en su-trabajo.

- Politicas

+

Crear un ambiente propiclo para que to-
dos contrtibuyan a la organizacidn.

Los subalternos deben participar en las
decisiones.

El Jefe delegara decisiones a sus ccla-
boradores.

=, Expectatj

+

vas

La calidad de las decisiones y las ac-
tuaclones mejoraran por las aportacion-
es de los subordinados.

La satizfaccidén se i1ncrementari como rg
sultante de su propla contribucisn.

Tiene rela
por medio
en la toma
zacién se
resultado

cién directa con los recursos humanos y
de las participaciones de los empleados
de declsiones import antes, la organi-
beneficia con una mayor produccién y el
es ta satisfacc16n de los trabajadores
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1.8 " TEORIA DE: ITNMADUREZ-MADUREZ

TEORIA DE
INMADUREZ-MADUREZ

Chris Argyris

Af {rma’ que 1as orsanlzacxones‘deben Al
canzar: metas colectxvamente.

“'se basa.en:el concepto “de admlnxstraclén

cientif ica.

Puede limltar la creatividad y. la -‘int-

ciativa de ‘1os trabajadores

Deben ocurrir cambios en la personal:idad
para encontrar la madurez.

Propone que l|a administracién debe pro-
piciar un clima de traba)o que
desarroliarse y madurar a los trabajado-
res como individuos, miembros del grupo
con el fin de satisfacer sus necesidades
personales.

permita

Ambiente Motivador

o
NS
COMO ‘NI&O

INMADUREZ |- Pasividad

1
N/
COMO ADULTO

MADUREZ| - Actividad

- Dependencia - Independencia

- Poco comportamiento - Capacidad para
comportarse

~ Intereses erriticos - Intereses profun
dos

-~ Perspectiva temporai ~ Perspectiva lar-
ga

- Posic1én subordinada - Posiclén de 1--

gualdad ¢ supe--
rior

Falta de conciencia detl

Conciencia ¥y
contrec! del YO
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1.9.- “TEORIA DEkLOGRO. FILIACION Y FQODER

TEQRIA ' DE' LOGRO

FILIACION Y PODER

Mc Clelland

I

¥

+

Mc Clelland sostléne gque una persona
tiene las siguientes aspilraciones:

Logro:. se reflere a consegulr o alcanzar
1o gque se intenta o lo que se desea; lle
gar al colmo o a la perfeccién.

Filiacién: esto se refiere al deseo de
asoc1arse a un grupo de personas que for
man una corporacidén o sociedad.

Poder: es en cuanto a que ex1ste la ten-
dencta a buscar e! dominlo, el imperio,
facultad y jurisdicci1én para mandar eje-
cutar una cosa,

+

Los sentimientos humanos provienen de la
accién reciproca de 4 fuerzas principa-
les:

+

Amor y ©Odjo.- Impulso constructivo
Yy el otro destructivo.

+

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

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

Para dominar hay que sSeguir cre-
ciende psicologicamente.

+

-

Medio Ambiente.- Hombres que 1o
rodean, Situaciones que prevalecen
alrededor,
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PLAN.SCANLON

Joseph-s;la_lap

s ava’dmxnut"racxén por integraciaon. puede
adoptar; muchas formas. Una de las mas
corrientes’es el liamado Flan Scanion.

Tiene "sus origenes en el interés de la
cooperacion entre sindicatos y empresas

~.dque ‘se tradujo en upa estrategia de co-

laboracién que logra resultados, tanto
en aspectos humanos como en los econdémi-
cos en muchas empresas.

Es una filosofia administrativa empresa-
rial basada en principPios tedricos afin-
es a la teoria "Y" (ver pag. 26), con la
diferencia de gque se aplica a teda la
organizacidén como empresa.

Produce cambios profundos en las rela-
ciones, actitudes. y priacticas de la orga
nizac1én, basandose en el esfuerzo huma-
no organizado.

El plan consta de 2 caracteristicas prip
cipales que combinados, constiutuyen 'un
s1stema poderoso de control empresarial.

El Plan Scalon consta de dos factores
los cuales se mencionan a continuacién:

1.- Participacién en la reduccién de
costos.
2.- Participacién efectiva,




Participacion.en da .

reduccién de costes

1

Es’un procedimiento para compartir las u-
atilidades fque reporten las. mejoras en la

producc.ién . de ia empresa.

»Noies,-la-participacién  convencional en
“los “1ngresos. Ho constituye un sustituto

de.la estructura normal y competente de
sueldos y salarios, sino que esta constru
ido sobre ella.

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

Esta proporcién no se considera como una
media exacta, 1nfalible y permanente. EI
cuidadoso estudio de las relaciones finap
cleras de la empresa, una buena cantidad
de sentiduv comuan y una percién de Juntas
Yy discusiones contribuyen a su determina-
c1én,

Una caracteristica importante de este
método es que se relactona directamente
con el éxito de los miembros y la pros-
peridad econémica general de la organi-
zacién.
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Partic{vaci&n etectiva

-"Ell'factor que distingue el Plan Scalon de los
demis -planes-de incentivos y participacién en

i¥lasi:utijidades que pueden observarse en la 1ib
dustria actual, es que combina este estimulo
con:-otra:- caracteristica, a saber:

+ un método formal de proporcio-
nar oportunidades a ¢ada miem-
bro de la organizacidén para copn
sagrar su talento, sus capaci-
dades y sus esfuerzos fislcos a
mejorar la eficlencia de la em-
presa.

Este es el principilo integrante en funciona-
miento. Constituye el medio de brindar nume-
rosas oportunidades a todas 108 i1ndividuos de
la organizacién para satisfacer sus necesida-
des a nivel superior por medio de esfuerzos
encaminados al logro de objetivos de la emprg
sa.

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

- Se acepta el hecho de la 1nterdependencia; s¢&
toma en cuenta la experiencia practica, la ca
pacidad y la infctativa de todos 10s recursos
de la organizacién.

- La mecanica de la participaclén tiene relati-
vamente poca importancila,; las que tnteresan
son las 1ideas 1mplicitas en cuanto a los se-
res humanos que se reflejan en la participa-
cién,

La mecanica del segundo factor del Plan Scalon
consiste en una serie de comites designados pa
ra recibir, discutir y valorar cuantos medios
puedan ocurrirsele a cada uno para mejorar la
proporci1én descrita y aplicar los que se congl
deran eficientes ¥ viables,




1.11 Liderazgo

El liderazgo tema

actualtdad apremlante————————————1

ve ‘una- grave crisis

llevan:2a ver al. jefe
lo; 'y atn desafliarlo.

garantia del respeto

a la gente.

Ser Jefe es
don o herencia.

3

El jefe que no sabe
fracaso.

s

En los diversos
vida el
en forma

interés por 1
insélita.

El liderazgo no

rriente vital, es en

La
petitiva.

Las
sus

empresas
equipos de traba)

En estas condiciones
ver el progreso de

‘La ‘autoridad se ha desacriltizado
ideas democratizantes

Ahora el debe ganarse
su habilidad para manejar situactiones y tratar

hoy un mérito personal,

sectores de

luchan por lograr

nuestros
rrollo conjunto de sus habitantes.

Es posible afirmar que en todo ¢! mundo sfe vi-
de autoridad.

las modernas
apartir de la revolucién
como un 1gual, a criticar

El' jefe no cuenta como antes, con el apovo Y la

religiose a un superior.

la obediencla através de

mas que un
erto esta destinado al
la ciencila y de la

a comunicaclén ha crecirdo

podia quedar fuera de esta co-

el Gltimo analisis, una

forma de comunicacidn humana.

sociedad humana se vuelve cada vez mas com-

eficiencia en

o
formar lideres
patses y

&

1

promo-

e
e desa-

La observacién de
réplica: el
universal;

a través de toda su
maneja con
dientemente det
diritgente o dirigldo-
tenctial gue desmerece

la

liderazgo

realidad social no

una relacién gue
existencia.
destreza en esta relacién
extremo en que

admite
es una condicién humana
itnvolucra a todos
Quien no =se
- indepen-
se encuentre:
arrastra una falla exis-
la calidad-de su vida,




Conceptos de ]iderazgo
; y direccién —

Direccién es una palabra de origen
latino, viene del verbo ‘regere, reg
tum y de su compuesta dirigiere,
directum, que significa guiar, diri
gir.

La raiz es reg. Esta did origen a
una ampiia familia de palabras,
como: regir, rey, reina, regio, rg
gente, rector, director, dirigente,
etc..

Lider, en cambio es una palabra sa
Jona, En inglés se dice leader,
viene del verbo to lead= gutar, di
rigir, resulta ctaro en cuanto a
su origen.

Direccién y llderazgo {Leadership)
resultan sinénimos.

Dentro de !a linea et:imolégica de
"gutar", liderazgo es: cuatquier
intento expresado de 1nfluenciar e
impactar la conducta de otras per-
sonas.

Liderazgo y gerencta son entre si-
como el género es a la especie:
toda gerencia es liderazgo pero no
en sentide contrario.




1mplicaciones del

Liderazga —

" El llderazgo es una accidn sobre personas,

.-no sobre maquinas o aparatos.

Indica rejuegos de sentimtentos, 1intereses,
aspiraciones, valores, actitudes, Yy todo
tipo .de relaciones humanas.

El lider hace que los otros nagan., Entonces
debe tener la capacidad de entender por que
la gente actia y saber manejar con destreza
estos “resortes”, es decir, ias motivaciones.

Todo lider es un motivador.

También debe tener la capacidad de predecir
de alguna forma las reacciones de la gente.

Toda conducta de liderazgo, por definicién,
mira al futuro, porque 1o que el lider pre-—
tende que se haga adn no esta hecho. Y na-
die predice conductas S1 no conoce a la gen
te.

Se involucra la capacidad de controlar las
actividades hacta los objetos propuestos:
lider no es solo quien inicia el movimliento
sino quien lo dirige y si es el caso lo de-
tiene.

El] lider regquire autoridad y poder al menos
aparente, El poder es la base detl impacto
e influenci2 del! lider sobre el seguidor.

Para un liderazgo efectivo el punto clave
esta en que el seguildor perciba en quien ipn
tenta dirigirle o influenciario en algan
sentide, un poder.

Desde ¢! punto de v:ista de su origen, hay
que distiguir dos tipos fundametales de po-
der: el de posicién y el personal

El poder de posicisén: El lider ha llegado
desde arriba; alguien 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 maniflesta
con respecto a sus cualidades 'y objetivos
objetivos valiosos de promocién soclal.
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Fluralidad. de formas’ de liderazgo

através -de:

Liderazgo
Carismatico

—

la'histarja’

1

= Max Weber-sociélogo aleman 1iden
t1ificd tres’ grandes estilos de
i-autoridad “"que-corresponden a
groso modo a tres etapas en la
historia de la humanidad y due
plantean otras tantas legitima-
ciones del liderazgo

- carismatico
- Tradicional

- Ractonal-Burocritico

En los origenes de la soctedad, la base
del--liderazgo era el prestigio personatl
determinados tndividuos,

En 1a edad de piedra cuando se presentaban
situaciones que i1mpl:icaban e} trabajo de
varios individuos, =se¢ necesitaba alguten
que coordinara las actividades,

Puede suponerse que este era el mas acti-
vo, audaz inteligente y fuerte; y los an-
t1guos cacligues Se caracterizaban por su
fuerza, agirlidad y valentia.
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Liderazgo
Tradicional—

v

con-.¢el pasco qel tiempo.

_Era frecuente .y natural, quée el lider (de ory
.gen cartsmatico ‘quisiera heredar el cargo vy

e1 podéfa sus- hijos, asi como les. heredaba
1os:demis- bienes.

Pero. tal "situacién creaba la necesidad de apo
yary Justificar a quien no tenia fuerza y ca
risma-personal.’

“Ast ' nacié el liderazgo tradicional sacraliza-

do; “el que todes conocemos encarnado en los
reyes,” principes, faraones, sultanes y empera
dores.

El poder tradicional se representaba en tres
instituciones que participaban, cada una a su
modo, del prestigic sagrado del rey: l!a noble
za, el clero y el ejército

La Revolucisn Francesa (1789-1799) asesté un
golpe mortal a los gobiernos tradicionales
sacralizados.

Liderazgo

Racional-Burocritico

-A partir de la Reveolucién Franpcesa se
afirmé un nuevo concepto: el eobler‘nc
racional -buroc¢riatice, representado en
los sistemas democCraticos.

-Se nabla de novedad come prictica poli-
tica, no como doctrina, anhelo o provec
to.

-La democracia invierte el seéntido del
flujo del poder: En la Teoria del dere-
cho divino {.-Dios; 2,.-Pueblo; 3.-Gober
nante.

~En el nuevo gistema el papel cuenta mas
que la persona dque lo ocupa.

-La jey cst2 por éncima de la voluntad
de los funcionarioes, cualqulera que sea
el rango de estos, y la obediencia se
tributa a la ley, ne al arbitro del go-
bernante.




Tipos de lideres
: actuales

El liderazgo en
las 1nstjtuciones

Autocratas:

;Buqochatxiapos

MDéspreoqupados

“.Genuinamente democratices

El.poder social no ha lievado a una for
ma univoaca de direccién. Segan sus ca
‘racteres personales y su grado de egois
mo, . altruismo y compromiso social, es
como los lideres actuales pueden clasi-
ficarse.

Liderazgo ¥y geremcia: Es la actividad
para influlr sobre los miembros de un gry
PO para que se 1nteresen y esfuercen por
alcanzar 10s objetivos que st planteen.

E! liderazgo Yy la administracién por ob-
jetivos: Lo que hace funcionar a una or-
ganizacién es, en primer lugar, sus obje-
tivos. Ellos son su razén de ser.

Las organizaciones existen porque muchos
objetivos valiosos para el ser humano se
logran mejor en conjunto que con esfuer-
zos individuales separados. EIl princi-
pal conductor de ellos, es el primeroc de
la organizaciéon: el jefe. Su trabalo exi
ge nabilidad para lntegrar los objetives
del grupo con los de cada individuo.

Ho puede suponerse que e€stos Y aquellos
coincidan absolutamente; cada 1individuo
que integra una organizacién tiene su prg
pla historia, necesidades particutares,
propésitos y anhelos.
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Lideraigo

y Comunicacién;

- El liderazgo es una  toerma de- comunicacion
interpersonal,  Un Jefe que no es buen comu-

- “nicador, es mediocre,

- El:Jefe debe estar bien informado:: " 1a in-

formacién-es la materia prima de la ‘direc-

¢ién."

El dirigente debe estar concientizado de las

complejidades de la comunicacién y de como

los problemas de comunicacién se origilnan an

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 el "ltder" facilitar la comu

nicacién y entend:imiento efitre personas con

puntos de vista diferentes.

De esta manera tiene la capacidad de enten-

derse con la gente.

H. Mintzberg asigna al dirigente diez pape-

les que tienen relacion estrecha con la comu

nicacién.

Los agrupa en tres clases:

-Figura-simbolo de 1a inpstitucién que la re-

presenta (figurehead).

-Ejecutivo (leader), responsable de ‘todas
las actividades,
-Lazo de un1én {(liaison), capaz de poner en

contacte a2 todos con todos.

-Monitor, que mira constantemente el exte-
r1or e interior para obtener toda informa-
€16n pertinente.

-Difusor, (diseminator), que hace llegar la
informacién oportunamente a su personal.
~Portavoz (spokesman), que lleva la informa-
cién de 1a empresa a3l exterior donde se nece
sita,

~Impulsor {entreprencur), gque promueve, mo-
tiva a la gente y afronta problemas
-Manejador de conflictos { disturbance hand-
ler ) que sabe responder a i3s presiones de
cualquier género.

-Organizador (resource allocator}), que asig-
na los recursos a las persognas y estas a las
tareas.

~Negociador {negotiatorj, que ademas de pro-
mover los puntes de vista de la gerencila, co
ordina proposilos y armoniza intereses.
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Bases ‘para-lograr buenas

relacidénes:en-el. trabajo—

Para conocer mejor
3l peraomnal

-Mantenga a cada quien enterado de
como se desempeda en su trabajo.
Indicandole lo que espera de ei.
Ensedandole como puede mejorar.

~Reconoszca mérito a gquien lo tenga.
Felicitelo inmediatamente.
Agradezca su colaboracién por ren-
dimientos o trabajos especiales.

-Avise con anticipacién a su perso-
nal los camblos que le afecten,
EXplique los motives, si es Pposi-
ble.

Persuadalos para dque se acepten
1os cambtos.

~Obtenga el mayor provechs de las
aptitudes y habilildades de cada
quien. Descubra las no utilizadas
Y promueva el ascensc¢ de quien 1o
merece.

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

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

Ho interrumpa ni1 sea usted qulen dirija
la conversaciédn.

Mo se precipite en sacar conclusiones,

Escuche con interés y evite discutir,
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La persconalidad del

dirigente —

El 1liderazgo es una forma de relacidn inter-
personal, ~di1ficil y tracendental.

No puede reducirse a una mera técnica: 1nvo-
lucra la personalidad de! lider.

El liderazgo nunca serad una mera técnica,
porque es una relac1én interpersonal dinami-
ca,

Cualidades:

+ Buen comunicador.

+ Orientado a la realidad y a la accidn,

+ Flexible, adaptable, capaz de analizar en
en forma objetiva los hechos.

Buen colaborador; institucional mas que

individualista, habituado a pensar en tér

minos de nosotros.

+ Ambicioso, estimulado por una alta necesy
dad de logro.

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

+ Intuitivo y comprensivo, capaz de captar

los diversos fendémenos emoclonales de los

individuos.

Respetuoso, dispuesto siempre, no sé6lo a

entender sino tambié&n a aceptar a sus co-

laboradores.

Responsable, capiz de vivir su puesto €o-

mo un Compromiso mas gque COmMO un privile-

glo.

+ Motivador de individuos y grupos: porgue
los conoce, dfaléga y tiene fé en ellos;
porque sabe que el mayor estimulo para un
colaborador, es que el jJefe espera de el
mas de 1o que el mismo espera de si.

+ Autocritico: capaz de verse objetivamente

sin caer en las trampas Sutiles de los me

canismos de defensa.

Creativo orientade a la inovaci1dn progre-~

s1sta y ambicliosa.

Honesto y sincero, habituado a hablar con

la verdad, a organizar pidiendo la coope-

racién en vez de seducir con promesas,
por que dtstingue bien entre liderazgo ge
nuino y demagogia.

Receptor empitico para escuchar quejas y

reclamaciones,

+

+

-+

+

+

+
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1.12 E) meiicanq'y»sux pntividinnea

Origen

'

.

Méxlco .nace como un pueblo méstizo cuando ' cays
‘tlatelolco en poder de Hernan Cortés.

En la actualidad no se ha asimilado n1 la de-
rrota de Cuauhtémoc, ni la victoria de Cortés.

El 98 % de los mexicanos en terminos étnicos,
somos mestizos.

El mexicano debe conciliar el hecho de sep con-
quistador Yy conquistado.

Glorifica sus antecedentes Pprehispanicos pero
habla espadiol, practica el catolicismo y piensa
en Espada como 1a madre patria.

Solo Mgxico en toda latinoamerica es verdadera-
mente mestizo. Aqui se d1o el mestizale reli-
groso, politico y soctal.

En el aspecto emocional y espiritual es visible
una poderosa religiosidad, el apego a las tradi
ciones, en la conducta ceremoniosa y formalidad
del lenguaje.

En la época de la conquistra llegan solos espa-
doles hombres. Las megjores indigenas les éran
robadas a los lugarefos, estas realmente éran
violadas, ¥y sus respectivas parejas se sentian
traicionadas, Consecuentemente surge el verda-
dero machn que dec:de trajcionar antes dque sen-
tirse traicionado. La esposa del macho en su
dolor, se refugia en sus hijos asumiendo una po
sicidén de victima. Los hijos 1deajizan a su
madre, pero repiten el mismo patrén de conducta
que e] padre Ya en su vida de pareja.

La idiosincrasia del mexi¢ano es una combina-
c16n de tradiclones antertores a la conquista
Y por las que fueron traidas a el pais por los
conquistadores.
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Idiosincrasi

Feglejo.'

+

-

+

+

+

Mexicano

Laeficiencia mecanica, 1a puntualidad y la or
gantzacién-no parecen. tener Ssentide para el
mexicano.

Trabaja para vivir, no vive para trabajar.

EXpresa fuertemente su individualidad. HNo es
jugador de equipo, sobresale en el box o en el
tenis, pero no en el futbol o el basKetbol.

Para el mexicano es importante la meticulosidad
y el sentido del detalile en la elaboracién artg
sanal, no la producclén en masa. Se refleja en
en el uso multicolor y la variedad enorme de
platillos mexicanos donde su cuidadosa presentga
cisn ofrece un campo donde se combina el ritual
Yy la improvisaciaén,

No consideran que ta vida o la muerte interrum-
pan la continuldad de la vida y tampoco les con
cede demasiada importanc:ia. Se burla de la
muerte en canciones, cuadros, arte, etc.

El futuro se confunde con fatalismo por o que
no se planea.

Le interesa la imagen del Zxito ¥ no los logros
obtenidos.

S1 el pasado esta seguro, el presente se puede
improvisar y el futuroe vendri por Si mismo.

Los héroes mueren asesinados y los ideales
tratcionados.

La flesta le proporclona al mexicano una
catarsis contra la soledad y la moderacisn.

El mexicano tiene sentido de familia pero no de
responsabilidad.

Es importante eh la sociedad la posicidén social
Y apariencias.

La gente es renuente a ser franca en publico.

El mexicano habla en doble o triple sentido.
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165 ‘mexicanos:
Y tilosofan.
- $on,orﬁullosos Y vigilantes de las cues-
Jitiones’ de honor.

‘Son calidos, ocurrentes, sentimentales
Yy en ocasiones son violentos y crueles.

Se ven obligados a trabal)ar mucho, pero
suedan una vida de holganza,

- -Son i1nmensamente Creativos e imaginati-
tivos y, sin embargo, resulta imposible
organizarlos porgue en lo interno tienen
rdeas definidas y en lo externo son anar
quicos,

- Se guian mas por las tradiclones que por
los principios, mas por pragmatismos que
por ideologia 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 anteriorss que por concientizar de los
ideales, ha 1do cambiando con las nuevas genera-
ciones, el cambio no ha sido en forma masiva, nt
de un dia para otro, perc es un cambio gque Se nc
ta en la gente, orguilosos de un pasado tan rico
en historia, y no perdidos en el, ni dolidos por
el mismo, fino demostrando ser un pais con dese-
os de crecer, se prepara el presente para un me-
Jor futuro apnyados en su pasado.
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CAPITULO 2
ORIENTACIONES DE LA
ORGANIZACION HUMANA

"En nuestrc fntento de ecxplicar
¢! comportamicnto humanc, hcmoes
descubicrto que todo depende de
ciertos factores. Lo importante
es conecer vprecisamente esos
factores."

- S.P.R.



OR1ENTACIONES | DE LA ORGANIZACTON HUMANA

o aple,qhé‘esAmucho mis Facil el éxxtéi indi-
s a”em%s de: exigir las mismas’ :carac-

os obJéth6§'(ien§b1dadf constanciaiy "

oferante:con::los errores-

oc¢imiento o *'la’ res-

se.-gana como cuando

,a;vel'iﬁéru de los resultados, ade-
,qarvun'émb{Id reconocimiento a las actitudes
4‘ sbbre todo ‘aquéilas que permiten que las
ngagylogren sus propios objetivos; a esto se le
'1]$ﬁa'c66péracién y es facil distinguir al departamento que
;abe jugar en -equipo, pues reconoce qué miembro de su equipo
eni ' -oportunidades.

" En forma independlente del deseo de participacidn esta
la ‘involucraci1én consciente en una labor grupat determinada,
Y ésta sélo es factible a través de la evaluaci1én correcta de
cada una de l!as actividades gque :£élo el lider debe adjudicar.

La iniciativa 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
hacia el conocimiento de las orientaciones de la organizac:én

humana en !'a eompresa.
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ORIENTACTONES' DE:/ LA ORGANIZAC 10N HUMANA

dﬁé es mucho mis ficil el éxito indi-
pué;yaqemés de exi1gtr las mismas carac-

Vlﬁs objetivos -(tenacidad, constancia 'y
,uh;:ﬁe éxige comunicacién, armonia y coordf

a:Gnica forma de crear ese espiritu de equipo es con

llg§r~que escucha a su subordinado, que inspira

1dad Yvﬁartlclpacién, que-es tolerante con los errores

Acégatl
’fiioiﬁésvlhportante, que otorga el reconocimiento o ‘la res-
poﬁsab}ildad‘al conjunto, asi cuando se gana como <cuando
sg‘p;erde.

g Es impurténte premiar el logre de los resultados, ade~
mas es'necésarlo dar un amplio reconocimiento a las actitudes
hacxgvelitrabaJo, sobre todo aquéllas que permiten que las
a£fgﬁéhte; ééeas logren sus propios objetivos; a esto se le
11ama cooperacién y es facil distinguir al departamento Qque

“sabe.’)ugar en équipo, pues reconoce qué miembro de su equipo
_tiene mejores oportunidades.

En forma independiente del deseo de participacién esta
fa involucracién consciente en una labor grupat determinada
Yy ésta sé6lo es factible a través de la evaluacidén correcta de
cada una de las actividades que sélo e! lider debe adjudicar.

La 1niciativa debe ser fomentada a través de ‘una gran
capacidad de perddén en relacién con los errores comet:dos por
los subordinadoes.

Por todo esto la importancia de enfocar este capitulo
hacia e! conocimiento de las orientaciones de la organizacién

humana en !3 smpresa.
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2.1 SISTEMA PARTICIPATIVO

Jflﬁentiiiqa Un'sistema dado a

1 analizar a'<la§ organiza-
eterminar en’ que . .nfimero
ra {del 1-at 4)

“Trata“de-implantar programas que . di-
rijani*a’ la’empresa al estadblecimiente
del:sistema 4. g

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

El sistema participativo es la
implantaci16n de programas de cambio
con el propdésito de colaborar a que
las organizaciones pasen de la
teoria x a la teoria y.

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

formales e 1nformales:

En el ststema 1 la organ:izacién informal se opone a que

se cumplan las metas que propone la organizacién formal
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Porque

a S¢m,n1ﬁtrab;6hf'
niloswsubordinados

griesg-de’las:decisiones. y fija-
‘se’ hace en 1la cumbre,

Los - subordinados son obligados a
trabajar mediante el temor, castigos
recompensas, amenazas, etc.

Ce— No hay una interaccién completa en-
tre superiores y subordinados.

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

Ya que

La administracién tiene una conftanza
condescendiente en sus subordinados,

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

— Se usan las recompensas y algunos
castigos para motivar a los trabaja-
dores.




En el 'sistema 3, ocaslonalmente se-llega’ formar :una ..
organizacién informal, peroc esta opone poca'r‘esiuteng]a a los-

objetivos de ‘la organizacién formal - -

La administracién tiene una confianza
sustancial,  pero no completa en 1los
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 vy
hacia abajo en las Jjerarquias,

f—_— ‘Se usan recompensas y castigos oca-
. sionales ademds de cierta participa-
cién para motivar a los trabajadores.

Para finalizar con los cuatro sistemas de que se encarga
el sistema participativo de Rensis LikKert se tomé en cuenta
al cuarto sistema que es hacia donde van encaminados todos

nuestros esfuerzos.
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En el systema 4} 12 organizacién ‘formal se funde con' la

realizan alcanzan

i ‘administracién  tiene confianza
‘completa en los subordinados.

La toma de decisiones esta amplia-
mente extendida en toda !a organiza-
reién.

.La.comunicacidén fluye no solamente
‘hacia ‘arriba y hacta abajo, sino
también horizontalmente.

P Los trabajadores son motivados Por

la aportacién y participacién en la
fijacién de recompensas econémicas,
determinacién de objyetivos, mejora-
miento de métodos y evaluacién de
procesos.

——— e La responsabilidad en el proceso de

control e¢sta extendida en tedos los
niveles de la organizacién,
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‘Asi'phgs} conciuyendo

tareas en
attamente

Los slstemas 2 y 3 EHson: etabas"xnierméans entre dos
‘extremosique se aprox:man alosi supuestos de la  teoria x
a la. teorii‘y.

El sistema 4 es un estilo de administracién que se
interesa primordialmente en las relaciones; se basa en el
trabajo de equipo y 1a confianza mutua,

58




2.2 DIREC’C!O?I POR: 0BJETIVOS

10 en

los: puestds en una
S erganazacien mismo - criterio y

'mudhaS'Veées‘ Lo~ que determinada

persona debe 168 resultades que debe
1. punto clave en la delegacién es
resultados que se espera del

empleado. -

A un'jefe de planeacién de productos ne se te dirta

"

investiga ¥y analiza posibles productos, planéalos y conduce
pruebas, ;anali1za :las alternativas y sus costoz “. Se le diria
mis propiamente " derarrolla un producto que podamas produc:r

que tenga mercado Yy que nos produzca ganancias al janzarlo al

mercado ",

La direccidn por objetivos es basicamente un sistema de
planeacién Y <control de trabajo, que mediante ia
definici1dn de objetivos y la medicidén y valuac:ion de
resultados permite coordinar y obtener las metas {fijadas
por ta empresa.
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El_empleado debe

< Tener 1a responsabilidad’de Gbtener™ re-
isultades. oo oK b -

obsticulos. . que
cumplimiento™ide es0s:

“puedan impedir e
resultados :

: t delega Ta
}e;g;nggﬁli;qédtdéiSgtgnef'GhVresuitédoi automiticamente sers
,cuhpl&do pérp éstb‘no es'cxefto. El ﬁombre al cual se le
delegd necesita seniir lS ebligacién de rendir cuentas sobre
el cumplimiento dg ese . objetive de otra manera no hubo

delegacidn propiamente

Es muy,xmportanie distinguir entre estos dos aspectos ~]

el de responzabilizar a una persona Yy

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

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

reportar los resultados.
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LA MEDICIOHN
DE LOS RESULTADOS

nea’ -solatﬁen;_e ;
10S. objetivos:

~Dado.que: es.- indispensable . "planear. .las
.- actividades-icon el enfoque en los
“resultados,""es también. indispensable
“.medir el grado:d cumplimiento: -de ios
S MmYSMOSS, .

ESTANDARES  DE EFXCIENC!A -—————-l

- Mo se puede saber si se es efi-
ciente si no se miden los resulta-

dos.

2- La planeacidn :::::::]

- Tiene que haber alge contra

que

gomparar esos resultados, Esos
estandares deben ser la meta

especifica y concreta gue uno
hava fijado.

se

-

Para saber con que o2ficiencia se cumple con 10s ob-

jetivos, son necesarias dos cosas: 1a medicién y
planeacidn.

la
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-Los ‘estandare 1ciencia-pueden sepide . mucho . vaior

o'quese’ espera

méJGP posible
! las: -armas

“las que

xpresados én términos tangi-

C iqn;&;&es de produccidén etc.
Tamﬁién‘haﬁrfa'éué inclh;r lqs‘aspecto;‘mis intagibles de la
‘;hn’;Snrqe ﬁé director éoho‘lo son . la supervisién, la dele-
lﬁ;éﬂén,lla cqmunicac;bn.‘epc; Eétos por - -su misma naturajeza
 son maé dific;lgs de: evaluar, 'sin embargo, es necesario

-sques-sSe-consideren,

REGUISITOS DE UN SISTEMA DE PLANEACION
B Para un Sistema de planeacién de trabajo y control del

i Euh}llmiehto de funciones, es importante considerar los

sigulentes puntos: —~——~l

—— 1~ La responsabilidad de preparar un plan de
trabajo cae en conjunto sobre e! individuo que
lo llevari a cabo y el director que supervisa
su trabajo.

Debera ser preparado por é! y concientemente
aprobados por su jefe después de discutirlos en
conjunto.

2- El plan deberi concentrarse en las Areas mas
importantes y las que ofrezcan mejores resulta-
dos y debera definir los objetivos de cada
irea




Deberin resaltar cuantitatxvamente los resulta-

rflnales planeados en - .cada ‘actividad:: para
ers ‘rendir-cuentasialiterminar.el pertodo fx- L
o3 del cumplimiento de 108 objetxvos ;

Los: obJetivos finales no deberan ser seneralx-;
ino-deberin ‘expresarse. en . términos .de
resullados especxf&cos y tanslble a reallzar.r

Los resultados ilnalesA deherén Te;peprlgarv
brevemente- . . g S R
Qqé,se_va a hacer.
-:Cémo. se. va.a cumlir cada oﬁ;eflvb)
= Cémo se va-a hacer.el trabajo. ’

- ﬂuién va a hacer el trabajo,

-~ Cu&ndo se va a comenzar y terminar.

6~ Para que sea practico y manejable y se concrete

‘ a los puntos mis importantes, un plan anual de

trabajo no deberd incluir mis de 5 & 10
resultados principales a realizar.

DIFICULTADES DE UH SISTEMA DE PLANEACIOH

Al llevar a cabo un sistema de planeacién y control de

trabajo, se encuentran frecuentemente 108 siguientes

obs icuxos]

"}—— 1- La Falta de Definicidn de Objetives y Res-

ponsabilidades.

Si se exije a una persona dque planee y evalie
su trabajo, debe decirle especificamente qué
es lo que se espera de ese trabajo. ES por esc
que es muy importante que ios planes se hagan
en conjunto con el supervisor.

2- La Falta de Medidas y Estandares.

No se pueden mejorar las entregas a los
clientes, si{ no se sabe qué porcentajes se
entrega actualmente a tiempo. Esto parece muy
sencillo, pero en realidad muchas veces se
planea mejJorar una cosa dque nunca se ha
medido,
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F3- Los Resultados cualltativos.‘

Algunos resultados se expresan en term\no< de
oyt estos S0 mas: ficiles de
porcentajes kllas.:‘etc. Sin
alsungs responden’ a ra’
; Phn T Es o imascEac1]

‘se’tomaiieniicuentaliesta
se hacen dus [sstas ‘de “'metas’u

diferenéia’y
objetivas.

Huy~ pocas’ ‘personas’ ‘estan acostumbradas a
2 planear Y los que lo “hacen pocas veces le

dedican el tiempo que debieran a la planeacisén
trabajo. Debe de convencerse el indi-
vxduo que ‘planear es la mejor manera que é1
logre sus objetivos.

METODO'.CONCRETQ DE “PLANEACION Y CONRTROL DEL TRABAJO

Dados todos los puntos anteriores es neccsario entonces

conciuir con un método mas concreto.

~Suponemos gue 103 objetivos han sido fijados en conjunto
con el supervisor, que incluye los objetivos mas importantes

Y.que no son generalidades sino cosas especificas,

Consideremos por ejemple que wuno de los objetivos
principales de una persona es: AUMENTAR LAS UTILIDADES UM i1@%

FABRICANDO UNA MEJOR MEZCLA DE PRODUCTOS.

Lo primeroc que se debe hacer es dividir el objetivo en

actividades parciales con sus correspondientes resultados,
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HEGLAS PARA PRESERTAR UN PLAN DE OBJETIVOS e P

L El programa debe empezar' por la cabeia.‘v

<INn sedalar demasiados ob)etxvos
"bastaran.

b ‘3 isenatar andeh y‘ por}: ;‘ento"de“ xmpo

4-"Ho poner metas ma!canzables.

luego ‘para el staff.

Los . objetives de  1os nkve!ié{s’ “inferiores
deben ser parte de 1os . objetivos ‘de . los
niveles superiores. e

. 8~ Los objetivos a corto plazo deben contribu-
ir a lagrar los objetivos a largo plazo.

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

18~ Los objetives deben cambiar.
. BEGLAS PARA LA PRESENTACION DE HESULTADOS ER UN PLAH DE
DIRECCIOR POR CBJETIVQS

[——--— 1~ Medir resultados, no actividades aan
no sea con mucha prec:sidn,

cuando
2- Determinar resultades razonables y notables,
3- Las postciones Staff deben ser medibles,

p—— - No debe aceptarse cumpiir coen unoe o dos
objetivos a costa de incumplimiento de atros.

= 5= No debe exi1girse perfeccisdn al praincipio.

p————- 6~ HO er necesario cubrir todos los resultados
el primer ado.

—-—— 7~ Los objetivos debeén astablecersze en base a un
control permanente de los mismos.

Lo B8~ LOs objetivos deben revisarse perisdicamente
para adaptartos 2 posibles si1tuaciones
cambiantes.
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"Asiipuss, concluyendo:

YEL »c‘ron‘éeptd-de ta direccidédn por objetivos depe aplicarse
aila‘planeacién’y control del trabajo individual de cada
.personai. Es:conveniente que 10s objetivos Se expresen en

+términos-de. resultados. para que las acciones que ayuden

‘3 ‘consegulr eliabjetivo no se. vuelvan un fin en si.

Elikslstema de planeac:bn y contrel de resultados ofrece
“las syguientes ventajas:

Provee a los directores o supervisores de
un mejor método de planeacién, direccién y
valuacién de su trabajo y del trabajo de
sus subordinados.

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

"Proporc\ona una medida de eficiencla.

:Proporciona un método para el entendimien-
to ‘mutuo del supervisor Yy subordinado
cuante a los resultados esperados,

"“"Hay que’ tener en cuenta que el método de planeacidn en

.'sino. es’tan importante.

Lo -fmportante es:

p——— {~ Que la planeacién encaje dentro de ios
objetivos fijados por el superior que
deben de ser un reflejo de los objetivos.

2~ Que se sienta obligado todo empleado a
rendir cuentas de los resultados de su
trabajo

l——— 3- Que la planeacidn y evaluacién debe servir
praincipalmente como un control de cada
individuo de su propia organizacidn vy
eficiencia,.
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2.3 ORGANIZACION: CREATIVA:

~Laiorganizacion' creativa. se concibe como |

JLaefectividad del: grupoi deritrabajo
©.jamas-se debe’ perden, bajo. ninguna::
cxrcunstancxa : : :

Cada miembro del gFﬁpo'Jébé ser
deidesempedar una-accién; basadaienii su
propxa labor, voluntad e Anxcxaﬁxva.

Es‘una organxzacion que
personas.

Garantiza la accéién voluntaria ~de la
gente “sin’ fuerzadesintegrada;

Las ' personas- realizan un trabajo
significativo, que habilita a. todos
para luchar por el logro de los
objetivos del grupo.

La" organizacién creativa es una
organizacidn constituida por grupos
de trabajo participativo, gque pueden
. cambliar segin la propia manera de
Lo iliipensap.. de..las. personas que lo
constituyen.

La-diferencia

pasédov ’ suluro
pa )y
: |
‘|Esi l'a rapidez con que tiene lugarl
“la innevacién tecnolégica

Esto afecta’la administracién de las empresas industriales
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“Hasta

‘innovacion

fes..tiempos:mas-‘actuales,-1a.Curvi .trazada.por la

tecnolégica fue mis bien .

CEL ideal era.una planta campletamente ‘automatica
ssin anguna persona.en: ella. =

TLas seres humanos-eran': consxderados parte de las
msquxnas.>, R

iiSe . denomina 'a  este. tipo de administracién

maquinista; lo. que, es sinénimo ' de “administra-
¢ién deshumanizada.

Es todavia el fundamento de la prictica actual
de.la administracién.

""se 'pone enfasii mis que todoen:la-eficiencia.y
colocando a las miaquinas - por encima. de las
personas

Ahora

Este tipo de administracién no Sera capai de
adaptarse por s mismo a4 las condiciones
cambilantes.

Solo los seres humanos proporclonan fluidez.

Sole los seres humanos pueden generara
inevacionesnes.

Es el momento de volvernos hacia los seres
humanos, de motivarlos en el trabajo en lugar
de negarles su humanidad. Es necesarto cambiar,
de una administracién orientada a las maquinas,
a una administracién ortentada a las personas.




ser orientada a. la liberacisn: de

escl'av:i,tud: ‘del’ trabajo mecinico, ¥ nola su control.

Las inovaciones administrativas ‘tienen ccomo finalidad
tiberar a los seres humanos de la carga del trabajo mecinico,
de manera que puedan asignirseles tareas que {mpliquen wuna

perpetua innovacién y creacién,

La divisién del trabajo fue uno de los pilares en los
guales se apoyé la administracién de tipo tradicional Los
trabajadores a los que se les impone un trabajo segmentado se
ven destruidos, ya gque no encuentran ninguna significacién en
su trabajo, intuitivamente sienten dque se les pide que
repitan una y otra vez tareas simples y que no puedan esperar
ascender Jamis a los puestos de alto mivel, Bajo este sistema
los seres humanos trabaj)an como maquinas. Entre mas segmen-

tado es el trabajo, mayor es el mal.
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garantxzar la calxdad y 1a segménlat;gbn‘

divisién del trabajo..”

‘Poskbxlldad de permitir a un vobrero kdesempeﬁar
varios puestos segmentados como:un solo’ proceso
integrado.

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

Medidas Reducir 1a segementacién horizontal
del trabajo. ~

- Tipico el metodo de produc-
cl1én de un solo hombre.

i o SR - - -. Disedado para perm:itir a un
solo hombre ensamblar.

~ No es necesariamente apli-
cable a todos losz puestos,

- Principiros bisicos implica-
dos en el metodo pueden ser
!ibremente aplicados a to-
todos los puestos.

- Se requiere tiempo para el
adiestiramiento.

- Facilitacién de mmplanta~-
c1én por ef alte nivel in-
telectual del obrero de hoy

- Los trabajadoerez e ven
para ¢! trabaje.




Jntegrabxé

;vgrtiqay delos puss tos. —]

‘Séparactan de T or T neres
‘ humanpSvde,lgadxvxsxén del
Ltrabajyol, : .

,leeracxon de-la: monotonia
b ﬂJO i

LSEXPL
€iplos .y técnicas dev admi-
‘nlstracién e

El mxnaclon de la sesmenta-
cidn.Jerarquica, -

La sltuaclon en: el momento “presente  es “tali “que ‘se

cuenta con QUE

bajadores actGen exactamente- como se
‘1e ardene. Su,fﬁnc;in es1dé&ntica a las de las miquinas; asi

'*qug 1lamemos. a este un trabajo'carente ‘de .significado.

;, ,',El;"trébéjéw;gxcniiicativo, repﬁesenta",una .asignacisn
responsable .y estimulante en la cdal las personas, guiadas
por su.inevitable - .necesidad  de. vivir, fijan sus proplas
metas, establecen planes de accién para alcanzarlas, ejecutan
sus planes y coordinan sus resultados. Esta es la verdadera
forma de trabajo de los seres hunamos, y no hay otras. Cuando
se obliga a los seres  humanot a dedicarse a un trabajo
carente de significado, .el 'resultado final es su Ppropia

autodestruccidn.
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vivir L RS & B T .

No~slghlf1caVVLVAfts$n_ﬁrdbéﬁitoiw

carente ‘de
déscubririy.

a
significativo.

nnovaclones ad-

o ministrat\vas tales comu la fijacxbn de metas y'el mnvlm!ento

de cern deiectus prohablemente txenen por objeto restaurar el

_trabaJo sign f{cqtivu en nuestros puestos’ .

ﬁesdmeveﬁ‘los tres puntos principales siguientes ~——1

" Todes los seres humanos en lo profundo,
sienten e} deseo de dedicarse al trabajo
como elemento central en sus vidas, ¥y aun
de entregarse completamente a su trabajo.

2- La admintstracidon tradictonal esta creando

toda clase de problemas "humanos" al
tratar habltualmente a los seres humanos
comuy S} fueran maquinas 0 animales

domésticos.

3- La tarea de lograr innovacionts en 12
administracién se hace mas difiecail
mientras mis crecan las organizaciones.
Quizs simplemente sea c! proceso infinito
de !a evolucibén fo que esta implicado
aqui. De cualquier modo, tal inovacién no
s5lo es posible, sino también 1nevitable.

64



DIFERENCIAS ENTBE LA ORGANIZACIOH TRADICIQNAL Y .LA

CHGAMIZACION CHEATIVA

ORGAMIZACION TRADICIONAL

© QRGANIZACION CREATIVA

18810 da xmportancia ‘a
vdividual

~Relaclones de autorxdad obe-

to:'in-

diencia.

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

Estricta divisién del
10

trapa-
¥ -supervisibén jerarquica

Centralizacién de la toma
de decisiones.

Solucidn de conflictos por
medio de {a represidn, arbi-

trariedad ¢ ambas cosas a la
vez.

Se da

importancia a las
relaciones humanas dentro

de los grupos y de éstos
con otros. N

Conflanza mutua.
Interdependencia y res-

ponsabitidad compartida.

Pertenencia a muchos gru-
pos ¥y 1as constguientes
responsabilidades.

Responsabiijdad y control
ampliamente compartido.

Solucidén de confltictos
per medio de negocia-
citén o el proceso de so-

lucién de problemas,
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2.4 -ORGANIZACI10ON MULTIDIMENSIONAL..

g La,organ114cx6n'multxdxmens}aﬁa!uﬂéé,vun;fdlseﬁp_'qhe se

tleva. ' a cabo "para - incremeéntar flebexlidad,'de' ta
organizacién y su- capacidadide Fespuesta ajles’‘cambios en
1as condiclenes 1nternas y externas:

Opjetive

Definr metas,  de tal'ﬁanera'que los beneficios de-
rivados -de la {ormulacién de: programas pueden ser
cuantificadas.

“Un disedo multxdxmensiohal funcxbnaqu Ya's:l-guiente

- Las actividades alimentan a los programas Yy a
las mismas actividades entre si.

- E} producto de cada actividad puede ser
consumido por

1os programas

otras actividades

por la funcidn ejecutiva
los consum:idores externos.

Cuando el nimero de programas, actividades de linea y soporte

exceden la atencién de un ejecutivo

Se deben <crear coordinadores dependiendo

de ta funci1én ejecutiva. S1  es necesario
c¢rear subcoordinadores o coordinadores de
unidad.

t———— Los-programas y actividades pueden subdivi-
dirse en tipo de producto, tipo de consumi->
dor, regi1é6n geografica, etc
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El factor geegrifico

Se . nombrap-resprecentantes.reglonales:

. "'*dufe:ta con-respecto a;i:

organizacion;

2.5 ORGANIZACION FOEMAL E INFORMAL

Dos estructuras son relevantes: la estructura formal Y
la informal. La primera =e refiere a los procedim:ientos
explicitamente determinados parz conhectar las eficinar
relevantes en la compania matryz Y la subsidiaria. La
segunda trata sobre las relaciones que surgen entre los
m:embros importantes de las compadtas central Yy subsaid:riaria
segidn sus criterios respectivos, independientemente de las
relaciones impuestas por la estructura formal de la

organizacién.
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ALGUNOS | CONTRASTES 'ENTRE LAS ORGANIZACIONES INFORMALES ¥

'ORGANIZAC1OHES ‘FORMALES

ORGANIZACION ORGANIZACION
INFORMAL FORMAL
RO1. Una.pauta Oficina o Puesto.

Y“repetida de ‘ac-
“tividades en ‘una
.transaccién in-

terpersonal.

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

: Base paba tas
comunicacidn.

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

Oficinas formalmente
relacionadas.

Base.para. el poder

Capacidad para
ayudar a alcan-
zar objetivos
individuales {
muchas veces a
través de] po-
der experto o
referente}

Autoridad Legitima

Mecanismos de control

Normas

Reglas

Tipo de jerarquia

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

Vertical

Objetivos
sobresalientes

Los individuos

La organizacién
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’éstljo~de

iduﬁdr:qula
cAdministra
..(Figura:no

nfoque Gtil para estudtar:ios
dministratives, .-

horizontalmente el'"ln;erés por la

3 z
LEproducceisnt.

;kTraza verticalmente el “{nteres por las
personas”.

- Muestra estilos de liderato expresados por
estas dos varlables.

~ Se tiene en cada var:able uma escala del
i al 9. El | representa el mas bajo v ¢l 9
el mas alto de los intereses
respectivamente.

- En el plan de jdentificacién, el praimer
digito representa el interes por la produc
cién, y el segundo digite representa el in
terés por las personas
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Blake y Mou&on trazaron cxnco prlncxpales estxlos de
1iderazso. N g v .

DESCRIPCION

"ESTILO ‘DEL’LIDER.

v

Poco interés por la
produccién ¥ por la
gente.. El ejercicio
da un esfuerzo mini-
mo para- -hacer el tra
baje bastara para
sostener la membre-
sfa en la organiza-
cién.

TSpo admxnistracxén
empobrecido... -

d{

sliderazga.

peoriestito

E] m&s bajo interés
per la produccién,
a el mas alto para
las personas.
Culdadosa a las ne-
cesidades de las per
personas por relacig
nes satisfactor:ias
que conducen a una
atmésfera organiza
cional comoda y amis
tosa con un buen rit
mo de trabajo.

Tipo administracién
club campestre

Estilo
orientado a
las personas.

E}l mas alto
por ia produccian
el mas bajo para las
personas.

La oficiencia en las
operacilones es el
resultado de arre-
glar las condiciones
de trabvajo en  una
forma que 105 elemen
tos humanos :interfig
ren en grado minimn.

interés

Tipo auhécrata/targé

Estito
arientado-a
1as personas
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DESCRIPCION

ESTILO DEL LIDER

EFECTIVIDAD

5,5

Cémodo 1interés tanto
por -ia“produccidén -y
las personas.

.El adecuado desempe-

Ao de " la “organiza-
cisn es posible equj
librando la necesi~
dad de sacar el tra-
bajo pero mantenien-

El tipo Intermedic
(a -la mitad del
camino).

Mantiene el es
tile actual de
equipo.

do la moral de las

personas a un nivel

satisfactorio. A
9,9 E! interés mis ele- |Tipo administracién |Lo miximo en

vado tanto por la |por equipo. tos estilos de
11  produccidn como por liderazgo,

las personas.

La realizacién del

traba)o es por per-

sonas dedicadas, in-

terdependencia atra-
ves de un "interés
comftn" en el propdsy
to de la organiza-
¢16n que conduce a
relaciones de con-
fianza y respeto.

administracisén seleccionada identificar un estilo de

Es posible por medio de

8o en cualquier circunstancia dada,

un equipo dinamico,

toma de

El &nfasis esta en moldear a

decisiones que

organtzacional.

efectivo,

sea el

los wiembros del
solucionador de problemas y

nicleo de

ta cuadricula y de las ireas de

liderz-

grupo en
de

la excelenctia



FIGURA 1. LA CUADRICULA ADMINISTRATIVA

3

ALTO. - — k ——

INTERESR POR LA PRODUCCIOH
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A ClRCULOS DE CAL]DAD

E& Sistema administrat&vo de Control de Calidad se
-basa en- el nuevo concepto de control de. calidad.

i se’ entlende un sistema
vde procedlmxentos para-producir en forma econé-
servicios que satisfagan 1os re-
I"consumidor,

“ FACTORES
IMPORTANTES -

'Un cambio de actitud.

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

Un nuevo punto de referencia.

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

Una nueva filosofia.

Es importante emprender un proceso de cons
tante mejoramiento para que la empresa se
consolide en un mercado de gran competitivi
dad.

México y el Sistema Administrative del Control Total de

Calidad

La filosofia admintistrativa que busca ta productividad
por ia estrategia de la calidad se introduce en Méxtico en ta
década de los 80's, En la introduccién de la estrategta de la

calidad, la industria mexicana ha seguido basicamente dos
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modelos:

~Recurrir-.aila consultoria extranjera

"iA;LmllarSpoco a;poco, -la nueva filosofia

‘y:en.‘generar,.. etapa ‘por etapa, los
ambios:sde-mentalidad y de estrategia
impliicados én el sistema administrativo
Tiideliicontrol ‘de calidad.

Los empresarios mexicanos, en general, tienen cada dfa
mayor conciencia de la necesidad de operar un camblo de
mentalldad en favor de la calidad de los productos Y
servici0s que ofrecen. Eso se pone de manifiesto en el hecho
de que los conceptos de calidad y de competitividad afloran
cada vez mds en la mayoria de los eventos de diversas

organizaciones profesionates.

Los aspectos mas importantes de la cultura
organizacional que es necesario introducir en la empresa que
ha optado por el control total de <calidad {ueron expuestas

por Deming en sus caterce puntes o acciones a tomar.

Adoptar y poner en operacién estos catorce puntos es
senal de que la empresa ttene el propbésito de permanecer
en el mercado y de proteger tanto los intereses de los accio-

nistas como ta fuente misma de trabajo.
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Los Catorce ﬁunﬁos‘sp bviamente responsabitidad de 12

“altvaTgerencia; puede’ implantar; ya que encaﬁ;ar

¥cTus'ivai; competeéncia

cualquier ‘tipo

produccién o

i 8e. debe ser perseverante._ én el propésito de me-
Jorar. el producto y'el servicio.

Esto .se"logra s5610 con un plan disenrado para ser
competitive Y para que el Negocio permanezca ac-~

tivo por tiempo indefinido, al proparcionar em-
pleos,

Estamos en una nueva era econdmica.

La administracisén ocgcidental debe darse cuenta

por tanto, de! nuevo desafio; debe aprender a
cumplir su responsab:lidad y a ser lider en el
cambio de efectuar. Por esto e¢3 hnecesario
adoptar la nueva filosoffa.

S5¢ recomienda acabar ¢on la inspeccidn mastva.
En su {ugar debemos exigir evidencia estadisti-
¢a de que el producto 0 servicio, desde 1&s pri~
meros pasos, se hace con c¢alidad, Ezto elim:ina
1a necesidad de la jnspeccién masiva

E!l precio s&lo tiene sentido cuando existe evi-
dencia estadistica de calidad. Se debe acabar
con la prictica que usa como criterio de comprare
8810 el bayo precio. Lo importante es minimizar
el costo total. Es preferible tratar con un namge
ro reducido de proveedores con {0s gque se haya

creado una retacién duradera, leal 'y confiabte.
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Es necesar:o me;orar constantemente’ el sxs;é—g
‘ma. de’; produccxbn y.de'servicio; para: optimizar:
la calldad Y 1 productxvxdad con: el~finAdg:abaf

¥ . ; : : R

Deben elxmxnarse las. barreras entre departamen-
tos.

Ho se debe proponer a los trabajadores metas nu-
méricas, como también salen sobrando exhortacié-
nes o amonestaciones.

Se recomienda eliminar las cuotas numéricas.

Al 1gual eliminar la administracién por objleti-
vos numérico:s. Se debe administrar con lideraz-
go.

Quitemos los obsticulos que impiden que el ope-~
rario se sienta orgulloso de haber realizado un
trabajo bien hecho.

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

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

*Todo mejoramiento de Ja
comunicacién bhace mas
terribie el aburrimiento.*"

- F.M. Celby



DESARROLLO" DE. LAS RELACIONES LABORALES -

referencia -a_ la

“relaciones

la; encar-
empresa para’ lo-

Tllegar al diseso

La adminisira n
recursos humanos:’

~.Son Jas-‘actividades que realiza una
;> ‘empresa mediante la aplicacién y el
desarroilo de los procedimientos que
la.ciencla, la técnica y los princi-
pios morates indiquen.

- Logra la integraci1én de! factor hu-
mano

- Obtiene, med:iante una productividad

optima, la plena satisfaccién de las
nacesidades de! trabajador y d¢ ta
empresa

Es el proceso admlnistrativa aplicado
pPara mejorar e 1ncrementar el esfuerze
las experienciras, la salud, los conoci-
mientos, las habilidades, etc. de los
miembros de la organizacién, en benefi-
cio del individuo, de la propia organi-
tzacidén en general.
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Objetivos

Definicisn qé?

Func\oner

Reclutamxento

se biscaiila completa “'reéalizacidon de las
ipersonasienisus

raleza para que; 1osren

Cla maximas eflcxgn-
desarrollo Sptimo.:

oordtnacibn del
Y SU empresa a:s

stras
o de -

_Tender hacxa:elﬁlngéb de ila.completa feli-
cidad de . cada individuo;;“la - libertad la
Justicialy lg’pazbsoclal. ‘

Estos obJettvu< abarcan tanto el sentido
humano .que deben tener las relaciones 1in-
fdustriales ‘como-el. técnico que debe alcan-
‘izar:la‘eflclencia

""Es’’necesario-acudir:-a las mej)ores
fuentes .de abastecimiento de per
sonal

Se debe utilizar buenos medios
de comunicacién para reclutar as
pirantes

Consiste en atraer ¥y reunir un
namero suficiente de solicitan-
tes a fin de realizar ia selec-
cidén del personal adecuado a 10s
puestos vacantes de una empresa.




Seleccién

v Para. - llevar’ a‘cabouna buena seleccitn se

hace

Efectiar) entrev\stas
puestos

xamengs de conocimientos

nés<psicol&gicos y médicos a
s‘Taspirantes

“Comprobar tos antecedentes de estos

mentos que satisfagan mejor las ne-

Es 1a funcién que consiste en recha
zar ‘a las ‘personas reclutadas inne-
cesarias, quedandose solo los ele-

cesidades de los puestos.

Contratacién

Capacitacién

Formaliza la relacidén contractual del
mismo con la empresa

Es la aceptacién final del sollcltanté]

La empresa, al tener bajo su responsabilidad
a un grupo de trabajadores, debers interesarse
profundamente en su preparacién con el objeto
de estos trabajadoras tengan mayor capacidad
de resolver sus problemas dentro y fuera de
la empresa.
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Admxnxskrac;én»de sueldos
y. salaryos

Entérminos . generales, . se. .conoce que a los
“trabajadores se les debe ~pagar. un  salario

Justo que les asegure. condiciones ~ decorosas

de-existencia, y este es uno de los puntos
. que - deben prevalecer dentro de una empresa

Prestaciones e
.incentivos

Son aquellos bienes, instalaciones, fac:lidades
o -actividades que .se proporcionan por la empre-
sa.a sus trabajadores, ademas de 10 extrictamen
te debido por su labor, con el fin de lograr
que las prestaciones contribuyan al incremento
del satario nominal

Seguridad e higiene
industriat

Es el trabajo reconocido evaluado y controlado
de la salud de los trabajadores el cual! requig
re bisicamente de un programa de proteccién
de salud, prevencién de accidentes y eniermeda
des ocupacionales.

3.1 Reclutamiento seleccién y cantratacién de persanal

Para que una organizactidén opere al miximo de su efecti-
vidad, cada posicidén debe de ser llenada por la persona que
esté mejor catificada para desempenar su funcién. Puesto
puede requerirse bastante tiempo para reclutar vy entrenar
al personal, es necesario estimar las necesidades de personal

antes de Jque s& presenten. La anticaipacién satisfactoria de

ee



,KReélhthd\ento de:
personal -

El individuo puede estar empleado en

~otro puesto en !a organizacién o puede
reclutarse  fuera de ella.

El reclutamiento de personal requiere
la. investigacidén de todas las fuentes
posibles de candidatos, tanto internas
como ezternas.

Puede ser necesario depender de cierto
nimero de fuentes de solicitantes, tam
bten existe mayor probabilidad de loca

“tizar a solicitantes mejor calificados

si =se usa una variedad de fuentes

Una organizacién puede formar una
fuerza de traba)o eficlente s6lo si
es capaz de contratar para cada
funcidén al individuo que esté mas
calificado.

[:B Y



Fuentes

internas’

Fuentes externas

‘= Puede hacer que la organizacién obtenga u

= Puédé sepvir: para‘proteger:-a‘losiemplea-.

dos“de -la competencia de candidatos fuera
de da orsanLZacxun. :

- Sirve para .impedir-.despidos o para, crear
oportunidades d° promocién para;los empea
dos

- Puede ser beneficioso para moral dei tra-

bajo

tilidades por la inversién que tlene el

““/entrenamiento de sus empleados

~ Los sistemas de infarmacién por computadg

ra han hecho posibile ta acumulacién de
bancos de datos que cubren las califica-
ciones de cada empleado.

Un jefe no debe descuidar ni confiar
demasiado en las fuentes de personal
tnternas para cubrir los nuevos pues-
tos por arriba del nivel de iniciacién,

Extsten muchas fuentes externas de las cuales es posi-

ble reclutar personal. Algunas de ellas pueden usarse para

cubrir una variedad de diversos puestos. Otras sélo se utili-

zZan para clertos tipos de puestos, tales como para personal i3

Jecutivo, profesional, té&cnico de oficinas y empleados genera
les. Las fuentes espectficar utiiizadas por el jefe depende-
rin de factores tales como: tamaso de ia organizacién, sus

recursos y sus condiciones econdémicas. Algunas de las princy

pales fuentes externas, son las sigulentes
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1.- ‘Anuncios.- Calquiera que lea los perig
dicos est& {familiarizado con las frases
"se necestta" y "se solicita” en la .sec-
c16n de clasificados, tambien se cuenta
con la radio, la talevisisén, los anuncios
fuera de la fibrica, asi como las revis-
tas; los anuncios tienen la ventaja de al-
- canzar gran audltorio y de pProporcionar o-
tra fuente posible de solicttantes.

2.,- Instituciones educativas.- La crecien
te demanda de personal que cuente con gra-
dos académlcos superiores en los campos ad
ministrativos, cilentifico y técnico, ha
llevado a muchas empresas a ocuparse de un
reclutamiento mas vigoroso de graduados en
secundarias, escuelas comerclales y univer

sidades.
3.- Agencias de empleo.- Puede ser postble
que en ocasiones la empresa aproveche la

ayuda de las agencias de empleo para reclu
tar solicitantes. Estas pueden servir como
una extencién del departamento de empleos

difieren en términos de sus politicas, ser
vicios, costos y el tipo de solicitudes
que que pueden ser obtentidos a través de

ellos.
4.~ Agencias piblicas de empleo.- Estas
son administradas por el estade en donde

estan localizadas, pero se encuentran cter
tos controles generatles

Politicas de dotacidn
de personal -

Existe tanto beneficio para e! empleador al
contar con personal calificado como también
para ios solicitantes ser considerados para
un posible empleo.

Esto daebe estar considerado en las politicas
de la empresa en la dotacidén de personal Y
en sus procedimlen tos para asegurar que to-
dos sus solictitantes preciban un trato equita
tivo y considerado.

Es conveniente para la organizacién estable-
car politicas Y procedimientos especlales
que ri1jan fa dotacién de personal de los
puestos para los cuales hay escasez de recur
sos humano:c o que.presenten problemas de re-
clutamientec y seleccién.
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S}iédciér

Relaciénes pablicas y
el reclutamiento

El reclutamiento en.una compania .y
programas de relaciones pﬁbl:cas e

;1
st
refacionados. ‘entre -sii

La habitlidad” para®. atraer ' 'soliéitantes
calificados, "esti determinada:en una me
dida conslderable por la reputaclon de
un:compaiia.

“La escasez de personal con entrenamiento
qientiflco Y tércnico ha hecho que el re-
‘clutamiento de estas personas sea cada
vez 'mis difictl.

Aparte de los problemas relativos a la a
‘escaces de ta oferta, el reclutamtento
‘de-personal cientifico mmplica también
el problema de motivar a estos indivi-
-duos para entrar a una compania

R R T

La'seleccién de ‘personal es el proceso de determinar cuiles
de ?ntré,los solicitantes de empleo, son los que mejor lienan
lbs'requlsltos de 1a fuerza de trabajo y se les debe ofrecer

POSI'CIO“ES en la organizacién.

La seleccién de persona! en una organizaciéh es un pro-
ceio complejo que itmplica equiparar las habilidades, intere-
ses, aptitudes y personalidad de los solicitantes con las es
pecificaciones del pueste., El personal responsable de la se-

lecci16n debe tener tanta i1nformacién como csea posible sobre
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Especificacidnes

del

puesto

i nformacién’ ‘dcerca
'lns pue<tos ‘que’ deban llenarse.'

~La proporcién entre. las vacantes y
el.nimero de solicitantes Yy toda
l1a informacién posible sobre los
mismos solicitantes.

Los individuos responsables en la toma
de declisiones sobre la selecc:ién deben
poseer una 1nformacién adecuada para

fundamentar tal desicién.

Requisitos del puesto )

destreza
demandas fisicas

perzonalidad

Es conveni2nte que los entrevista-
dores y otros miembros del! departa
mento de personal que participan
en la scleccién, mantengan una relga
c€1dn estrecha con los diversos de
partamentos de !a corganizacién pa-
ra familtrarizarse por completo con
los puestoes para los cuales tie
nen gue tomar decisiones
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-Politicas

Selectividad

Informaciéniacerca de
los solxcxtantes

R grad ‘hasta.el:cual puede,loghhrse
“olavseiercisn dependaradel” numero i de
w2'solrcitantes catificados que: estén-dis
fyponibles -para su consxderacxén.

“Conocimiénto y destreza”

~iconocimientos’y habilidades

La-confiabilidad, el grado en el

tas de- ‘seleccidn son consistentes
‘la‘.informacién que proporcionan.

APLitudiorpotencial. para. adguiric nuevos

cual
las entrevistas, tests -y otrras herramien

con

solicitante puede hacer Yy sobre lo
hara.

Bisicamente los =seleccionadores desean
teda 1a informacién posible de lo que un

que

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

Consideraciones éticas, todas las declara
ciones de principios deben estar basadas
en principtos éticos sélidos.

El principal objetivo de la selecci1én de
trabajadores es elegir a los gque mas se a
dapten a =sus puestos, con el maximo de e-
fectividad y que permanezcan en la orga-
nirzacidn.
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-Importancia’de:; lasi— i
Pﬂlilluas N : 5

-Es necesarxo tener una declaracxon de
como Euxa

gama‘de 105 ‘asunto que consideren de
al" tomar'desiciones. sobre poiiticas

principios

ﬂLa’declarac&bn de principios debe tener un amplia
importancia

Las’  politicas relacionadas  con la ética del re-

B clutamiento y 1a seleccién, con las practicas -

sonas con antecedentes de enfermedades
de prisidén son las dque mias prevalecen,

guales y equitativas, con la utilizacién de per-
sonas con impedimentos, y con 21 empleo de perso-

mentales o

ia organizacién,

El principal objetivo de la seleccién de personat
es eligir a los gue mis se adapten a sus puestos,
con el miximo de efectividad Yy gque permanezcan en

Contratacidn

Es responsab\lldad del departamc“:c de personal encargar

se de la fase final del procesc de selebcxén. que

implica ng

tificar a solicitantes respecto a la decisién y hacer ofer-

tas de trabajo a quienes hayan sido aceptados por

la organi-

zacién. La oferta de trabajs confirmari los detalles del

puesto, dispoxiciones sobre el trabajyo, satarics y otra in-

formacidén que ya 1 sido proporciona da en las entrevistas, Yy

se especifilcard el t:ompo limite para que el solicitante de-

ba llegar a una decis1ién.



i.a Capa;i@aciéniy:ﬁesérrn]jh

inuevos . métodos, sistemas

“ramiento del ‘trabajo’ de
el sistema productivo.

Asi como de ensedar a ltas

2%n de ser.

‘El' 1ngeniero ‘industrial ‘es el res-
Trsponsablerdel disefo -y creacién de

o .dis-

positivos que uontribuyan al mejo-

las™ 'per-

‘sonas ‘y hacer. mas efliciente todo

personas

a utilizar sus disefos y disposity
vos, para que estos tengan una ra-

diante nuestras actitudes
bras haciendo gue en un

mos que aprenda.

Es la forma de saber transmitir un
conocimiento a otra persona me-

dado logre concebir lo que quere-

¥ Ppala-
memento

Cémo:ensedar correctamente:

Expresando

sus ideas

cerrectamente

Fomentandoe

Para evitar criticas por nuéstra falta de

expresidn y asi lograr una eflic
municacién.

ifente ' co-

ios cambios

mediante creatividad

Pensar que

—-Ser creativo enriguece al maesto,

a) alumnc y al proceso
fanza.

La creatividad en la ens
contribuir uno de los
factores donde esta se ¢

de ense-

edanza debe
principales
imente.

siempre exis-

te un mejor métodeo de

esasenanza

Esto implica constante biisqueda
métodos y técnicas para enriquece
proceso de enpsenanza-aprendizaje

de
r el
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‘= Manteniendo un‘espiritu

¢ritico. y abierto

Esto . permite al maestro 'y al alumno
situarse en un plano donde "la “co--
municacién se desarreolla con abso-
luta libertad.

- Aprender-a-participar
‘esaprender’ a‘pensar

Fomentar en el alumno el espiritu
participativo es una de las bases
del proceso de aprendizaJe dina-
mico,

- El diilogo enriquece,
el mondlogo empobrece

Es preferible establecer un diilogo
'y no mantener discursos ted10sos e
indtiles, para gque la <comunicacién
en el peoceso de encepanza-aprendi-
Ceemeinf.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

‘Conocide’ también como capac:tacxon

H resxdenclal 0 colectxva.

sla gue .se imparte  “en. un” “centro
establecido=a : propds Loy =con =~ un =
cuerpo.de 1nstructores especial’izado. |: -

En el trabajo

Se transforman -en un entendimiento
permanente.

Son. aquéllas actividades Qque discreta-
mente realcionadas con el trabajo coti
diapo se conciben en forma sistematica

Entrenamiento o0 capacitacisn
_ipdividual

El entrenamiento individual intenta
proporcionar en forma personal, los
conocimientos, experiencias y habi-
lidades que son necesarias para que
desempefien mejor su puesto,

Capacitacidn

externa

Es el entrenamiento que reciben los empleados
en alguna institucién educativa externa a
la misma por una falta de autosuficiencia en
este rubro,
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CAPACITACION  EN-ELTRABAJO Y. PARA EL’ TRABAJO.

‘Consideremos’esto. como unainecesidad fundamentaldé la-

us“eva]uac1onesh'dxagh6;t1cbs dé:necesfda

,tscnicasr materiale

comisién respec;xva con larcondxcién de que estos

3 parra lé shpera}:lén
los: .trabajadores

-:La capacitacién podria convertirse en
que tanto el convenic de los cursos,
como su evaluacién, deteccidén de necg
sidades, frecuencia, duracién, etc.

‘antegral

- Son cupervisados por la Comisidn Ha-
cional Mixta de Capacitacidon y Adies-
tramiento con base y funcionamlento
en el rcontrato colectivo de trabajo
constitucional de la propta comlsidn
reglamento de capacitacién y adiestra
miento y Ley Federal cel Trabago.

- Estos cursos se imparten sievmpre fuera
de las horas de trabajo y de manera .:p
cional, pero sin que los resultados
tengan relevancta alguna a efectos es-~
calafonarios.

Este campo de la capacitaclon €5 una necesy
dad de los trabajadores, y de la empresa.
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Capacitacidn para efectos
escalafonario ]

Se“puede convenir que el disefo.de cursos.y:-
‘demas cuestiones-inherentes, sean -.supervi-
b sadas “porila.comisién nacional mixta delest:
«»'calafén, con base y-fundamento en-el’ :pacto
laboral 'y reglamentos respectivos. B .

~-LOsS: cursos se imparten en funcién de ‘la’
“existencira’-de vacantes y en .los -herarios
iique 'se convengan de acuerdo a las necesida-
i"des, cargas de trabajo o urgencia del caso.’

- Los resultados . no sélo seran relevantes,

%.8ino-DETERMINANTES para efectos escalafona-
rios ademis de los demas factores de evalua-
.caén,

‘Consideremos este campo de la capacitacisn
““gomo:'una necesidad mixta de trabajadores y
empresa,

EL PROCESO"LOGICO. DE.FUNCION DE CAPACITACION:

Investigacisén previa

Es un proceso en el cual se determinan
las necesidades reales que existan o
que deban satisfacerse a corto,mediano
y largo plazo

J
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ESTAS HELESIDADES PUEDE! Séﬁ

. Las que ta’ companxa p ede resolv 'sx7mxsma

o Lés que Xa compania requiere de fuentes da’
entrenamlento externa

- Las que un )ndxviduo puede resolver en grupo

=, Las.que’) Vxndtvi'uo necesita reso]ver por.si sole

Planeactién

Es el proceso metodslogico donde se ha
bicado -una necesidad .o problema  real
solucionar. se-realiza una serie - de

pasossistemiticos “para alcanzar esa
“rsolucién,

Los pasos ‘sons’

Marco teérnc
. [ Politicas y normas
|D1agnéstxco de la stituacidén actual———
Objetivos

Metas

Estrategia {plan)
Seguimiento

Control
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Identific¢acisn ‘det B
contenido..educacional

: canncib{enios elementales. .acerca: de
fa“:empresa, ““Especialmente -'10s. que

ppopduéxonanAuna‘comp}eta,y,,eiec:4vd
induceién P 3§ '

elementa
'que se desempeﬁa

acién pro-; 
fesional ‘para. el mejor desempeso . del
puesto:-f desarppllo eJecutxvc ) R

T -iMatertas.culturales y'‘conocimientos
universales. . c¢omo .. orientadores. ' para.
©meJores: ¥y mas maduras -actitudes de--
ta Persona.

e -Ne serﬁ _posxble 1nclu1r aqui’ una relaclbn completa de
temas o materias que deban implantarse. va que la gama es
muy varxada Y las neces:dades espec:fxca< de cada empresa

son muy dlferente.

”NIVEL ELEMEHTAL " NIVEL CAPACITACION Y DESARROLLO

“-Conocimientos de induccién -Administracién general
“-a la empresa

-Contabilidad
~Relaciones humanas

-Finanzas
-Elementos de administracién

-Mercadotécnia
~Comunicacién

-Toma de desiciones
-Organizac1én del trabajo

-Soci1ologlia de la empresa
-Trabajo en equipo

-Motivacién

~Cemunicacién
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Educacién, Educacisn en 1a ‘empresa’y entrenamiento

Canocxmlento técnico- elementa\.
entrenamlento ocupacXOnal

ne-.

ca-

y-degarroll obJeto de

pacitacion’ brindar

conaci-

Para lograr @l eficlente désArProl107dé
un-puesto es£ necesario hacer una cla-
s1ficactén pormenorizada de lo que se
hace. en- . este

Se deben conocer tlas caracteristtcas,
conocimiantos y aptitudes que deben
tener los aspirantes para poder desem-
pehario,

Puesto es un conjunto definids de
tareas, deberesgs y responsabilidades
que en condiciones especificas de
trabajs constituye la labor ordina-
ria de una o varias personas.
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Objetiva de
de puestos

)3 ;n;xx}jS' E N ¥
'.ElAmEJdramiento de"los sxstemasvde trabaJo.

La® preparacxon de examene< de admxsxon a-
decuados. & . i

‘La-. ertructuraﬂxén de programa

efehtbena-&’
mxento, - Ll e

El desarrollo de 1a valuacianide bﬁestos

Obienclén de .informacidn :ralativa- a ‘las
caracteristicas de:los diferentes. puestos’
‘de“una organizacién.

Partes fundamentales del

analisis-de

Descripcién

puestos;

Se divide eon tres partes: 1dentificacién
o encabezado, la descripcidén génerica y
la especifica

- La identificacidén o . encabezado es 1la
parte de la descripcién donde !us datos
que.ublcin al puesto dentro de la organ:
zaci6n : nonbre del puesto, departamento
seccién, namero de empleados, Jefe inme-
diato, "empleades a sus ordenes, etc.

)0l LA descripc:ién penirica se da una ex-

pitvacidén de las actividades que se de-
sarrallan en el puesto y su redaccién ey
explicita vy concreta, debe dar al lector
una idea general de lo que se hace en e}
puesto anilizado.

Descripcién especifica, en ella se ampl}
plia ta descripcién genérica, o sea que
se hara una explicacién detallada de las
actividades que realizan en el puesto
motivo del analisis, es conveniente aha-
dir pgrificas, fotdégraf:ras, dibujos etc

- La especificacién del puersto es tercera
y Gltima parte del anilis:s ded pueste
es la especificacién donde se delimitan
tos elementos dque permitirin establecer
el valor relativo de! puesto
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Factores a calificar
en unpuestolf it :

3pi1idad que.demanda i puesto

Valuacién del
‘puesto

; En las’organizaciones la ‘compensacién
:"delt 'empleorepresenta ‘una parte de los
costoside_operacién,

Su éxito o su supervivencia depende de
que tan bien sean controlados y como
se logre la productividad de la organy
‘zacién a cambio de los sueldos que se
paga a los empleados

LA PRODUCTIVibaD, DEPENDERA DE GUE TAN
MOTIVADOS ‘ESTEH LOS EMPLEADOS POR EL
PAGO QUE ELLOS RECIBEN POR SU TRABAVO,

Importancia

- .El .pago tie€ne un efecto directs =sobre¢ el
nivel de vida, 'y sobre el reconocimients
que puede obrener dentro de su comunidad.

El pago constituye una medida cuantita-
tiva de "status® en el grupo de trabajo.
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Sistemas‘ de-
‘compensacian

El systema-debe’ayudar a-traer el name:

to.y.laiclase de. emplados” neécesarios
para-operar.:la erganizacién-en-términos’
“ideexcelen LRIl i o P

TiomiEncorganizaciones con fines de ‘lucro el
Cosistema.de’ - sueldos . y-salariosi‘deberan
permitiv . situaciones competitivas en-la
mpensacidén de. productsos O SErviclos. .-

- El -s1stema debera ser econdmico en rela
ciénal costoe beneficio y en proporcién
a los recursos de la organtzacidn y las
demas funcilones de personai.

- E} sistema tiene que ser aceptado.y ju
gar un papel motivador en relaciédn a
la productividad de jos empleados,

-:El ststema Juega un papel POSitivo para
métivar-a los empleados a trabajar lo
mejor gue sus habilidades le permitan.

Froo-=-Ep-el.geCtor privado el sistema  tiene
que er aceptado por oz accionistas,
los cliientes, ¢l  gobierno y el pubii-
co en general.

- El sistema tiene que dar a los empiea-
dos la oportunidad de lograr =us aspi-
raciones <ontro de un marco de impar-
ctalidad y equidad.

- Debe virecer a los empleados un incentl
vo para mejorar :sus destrezas y habi-
lidades.




Politicas

[

La'relaciénide nivel de’sueldos 'y sa-
slarios  de. lafirma en comparacién-con
otrasiorganizacisnes: superior o ‘infe
rior-al nivel . prevaleciente.

iLa.determinacisnde ‘cuanto. pueden va-
riar-“los:sueéldos de las tarifas esta-
bilecidas- por=la.firma . para comformar
necesidades’al ‘negociarse corn un  em-
pleado.-

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

-~ Los intervales entre los cuales 1los
los aumentos de pago han de ser con-
cedidos a la extenci1én de la cual el
mérito y la antigiedad han de influtr
en estos aumentos,

Métodos de'valuacisn de puestos

relativo de un puesto.puede ser determinado
al comhararlo con otros dentro dé la organizacién o una es
cala élaborada para este propdsito. Los métodos de valua-
‘cién de puestos, sirven para valuar el puesto de un todo o

en’ ias principales partes o factores que lo constituyen.

Existen tres métodos de valuacidn que a continuacidén seia-

lamos por orden de importancia
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- Sistema. de Jerarquia - . :
°.rango fepuestos——
K Cons'iste en reunir a un grupo de eva-
luadores -y a .cada uno se le entrega un
t Juego ‘de descripciones . de puestos de
il lossque. sevdesea - evaluar, para que ca
da quien 1o ordene’ por su importancia

C.rasidifersficias - hechas. por cada miem
bro.se promedian " para tener el orden
final. i

‘Posteriormente los miembros del cémite
asignan un salario a cada Ppuesto, o
bien corrigen la diferencia que pueda
haber-entre el orden real o vigente,
el orden propuesto por el grupo.

El sistema mas sencilloe 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.

- 'Sistema o mqtddn de
grados’'determinados ———————~————j

‘~~Los‘puestos se clastifican en grupos o
grados

“Ter. grado, piestos  generales sin
T especializacidn.

2do.. grado, puestos de especialit-
cializacién.

3er. grupo, puestos de desicién.
4to, grupo, puestos ejecutivos.

-~ . Se define cada categoria ejemplificando
compuestos.

~ .Se clasifican los compuestos comforme a
los grados,

- Se jerarquirizan los puestos dentro de
cada grado por orden de importancia si ex
siste un comite, se promedian las orden-
es sefialadas por cada mlembro de éste. l
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Sistema’o método. de-
comparacién’ por fit_or:_s::j
~Consiste en evaluar oS .pUestos. comparando
Cbatdeéscripcién de 1os | que se desea valorar
scon .las -especriicaciones de ‘un puesto clave
~iy:seleccionando -los - factores de estos siven
‘como-escala de ‘evaluacisn, al comparar los
factores. ‘de.un puesto con los de clave.

xste en detEmenar los factores que

FEL sxgux:nte pa<o “éons

puestos a defxnlr claramente a cada uno de ellos

'}nteeran.lo
‘ »c'nfucxongs Y. discuciones posteriores. en-

‘delicomite; Se recomienda - que los factores

‘de ‘cinco,restos ‘pueden ser:

Este factor comprende la capacidad mental
-la:preparacidn _escolar requertda, la des-
treza-de ‘la coordinactén muscular para el
manejo. de.maquinas o ‘equipo, asi como la
iniciativa para témar desiclones dentro
de su trabajo. ,

Respoensabilidad:

Este factor considera el monto de
recursos, materiales, el equipo, materia
prima y efective que se maneja en el
puesto. ,
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Esfuerzo mertai:

‘Energia. psxquu:a que requxere 1a
ejecucisn de la:tareai: - e J

Esfuerzo Fisisco

,Energza muscular que requnere la .
EJecucsén de la tarea. R 1

Comdicliones-ambientales

de ‘trabajo:

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

Jadore

el fin: de . logras

facilidades o :acti-~

stalaciones

orilaforganizaciénia sus.itraba-

:ademas; deldestrictamente . debido pchfsuiiébbr; “dén

15gado de algun mo-

do..co

u tFabay

Las prestaciones e incentivos son nene-
ficios . marginales; es decir, adicicnales
val.salario nominal.

B

Cdénstituyen un valor basico para el tra-
o bajador, también se muestran atiles al
RS B patrén va que le ayudan a conservar vy
_ contratar mejores empleados, pero mas
inmediato valor es para el empleado

mismo.
£) Son distintamente suplementarios a los

salarios nominales no son gratificacio-
nes otorgadas por aumento de producciin
o sobresaliente sino son otergadas a tu-
dos los trabajadores por el =rolo hecho
de pertenecer a la organizacién.

d) Estin apoyadas o filnpanciadas, en parte o
totalmente, por el patrén o por lo menos
este lleva sobre $1 la mayor parte de
los gastos.

e

Otorgan un tipe de ayuda que un trabaja-
dor, por su prepia cuenta y como indivi-
duv arzlado, no podria o no le sepia di1-
fici) conseguir para 5.

f) Se considera gque las prestaciones no prg
ceden directa y naturaimente de la Jjustl
€1a @stricta, ya que se supone cumplida
con el pago def salario; tampoco de ia
Justiria legal; ni1 d2 los actos de bene-
ficienctia.
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Las . pres

i desdeiel punto de. vista.de’

ciénmora

ocial que'enc‘ier‘ba, se adaptan:

y._ proporcionan econémicarderia:

‘gbag izacisn:

ClLelZrDebenitratar de ofrecer-un maximo. . de'. Senvicios
P ‘sin . motivar:a-los trabajadores a:perder’ el in-
terés por el "incentivo . para‘el-logro y ta mejg
‘ra’personal, : :

_Frecuentemente el funcionario de las potiticas
de personal se encuentra obstaculizado por la
ausencia de evidencia confiable sobre las rela
ciones de los empleados.

. i Las politicas deben tomar en
posibilidad de gque el otorgamlento de numerosas
prestaciones a los empleados pudiera conciderarp

se por estos como un paternalismo objetable por
parte del] patrén.

concideracion la

La politica de los 1ncentivos y prestaciones
debe equilibrar las ventajas obtenidas por el
patrén y los trabajadores, contra los peligros
reales y potencilales para ambos.
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'7para pro,eger

Clasificacién

“es todo “Yoique: se percibe en.

esto es /1o que -adquliere- en
bonns. vales.' espensas,.. etc.

actividades ° servicxos.
“horarios, “deportivos; ‘tien-
;das hotetl, etc. -

“De;-1a® clasiflcacibn anterior se desprende que no
"deberan’ considerarse:como .prestaciones, sérvicios
;o beneficio a-aquellos dque -.la ley establece “de
.manera‘impositiva: reparto-de utilidades, vaca~
c¢lones, -gratificaciones, etc. Los beneficios que
lasileyes establecen en forma adicional al sala-
rln nomlnal.

VA.VSJSeVg\irl-ldadh higiene~y‘prgvenbi6n'gncial :

Oréanlzacién Mundial ‘de la

hhniido'desarrollahdo leyes

rSaXud todos los pa&sesldel mund

s t abajadcr sry 2u ambxente de

trabajo. Las organxzaC\ones tienen la resposabilidad de pre-
ccuparse por .la salud y tratar de reducir los altos costos
que ocaciona su falta, costos que son derogados al consumt-

dor,

El tener reglas debidamente difundidas,el motivar a los
supervisores y a los empleados hacia la salud y el crear un

clima en la organizacién que fomente la seguridad.



San requl stos ~esehciales de 'un programa

de seaur\dad‘lO»slgulente: T

COMITES DE EHPLEADOS

AVISOS SOBRE SEGURIDAD

C'NCU SOS DE SEGURIDAD

SISTEMAS DE SUGEREHCIA
»CURSOSVDE/PRIMEROS AUXILIOS

REUNIONES 'SOBRE SEGURIDAD |

Comites. de

gmvlgadosf-f .\ ;

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
Joportunidad de participar.

'Fundameéntos

i, - Debe existir una necesidad en un depar-
tamento en el cual! un empleado pueda ha-

cer una colribucidn al comite.

2.~ Para llevar a cabo lo asignado, el comi-
te debe dar instrucciones propictias, co
mo metas Y dias de realizacién.

3.~ Aundque el sup2rvisor delegue {funciones
comite, la responsabillidad sobre la se~

guridad de un departamento siempre seria

del supervisor.

4.~ El supervisor Siempre deberi tener comu-

nicacién con todos los miembros de
departamento.

su

§.- Los miembros del comite deben rotarse
para gque asi en un periodo de tiempo

todos tengan la oportunidad de servir,

6.- Todas las recomendaciones del comite de-

ben recibir cosideraciones cuidadosar.

7.- Las secciones deben realizarse a tiempo

Y la asistencia requerida.

—
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Avyisos de

= Estos.avisos ponen-en alerta.al

personat
,equipoio.maquina‘de

del drea: de-algan

Estos.avi
SUPEPVXSO

Se 'debe ‘promover
rentre’
‘medio.de:avisos o cartones de

para evitar .accidentes y daios materiales

Ia seguridad industrial
los empleados .y una forma es' por
seguridad

Seguridad
3.- Concursos
seguridad

de

Los ‘concursos entre miembros de una organiza-
c1én son sumamente eficaces para mejorar la ex
periencia en accidentes de los participantes.

Cuando se reallza un concurse entre departamen
tos en una planta, se veri gue existen dificul
tades Ya sea en el tamado, tipo de operacisn y
los tipos de peligros, por o5 que se ayudara
al departamento que tenga mas desventajas.

Si{ dos o mas departamentos tienen un sto-
rial perfecto, gana ¢! que tenga nas horas
trabajadas sin accidentes, se premiari a cadas
miembro del departamento ya que si1 solo se da
a uno podria haber resentimientos entre loxn
empleados y ¢53to acacilonaria problemas.

Cuando Jos departamentos son desiguales en el
personal, entonces se harian tabtas indicande
por elemplo que de 3@ a 60 pueden competir u-

nos-y otros de 15 a 29, etc
Los reglamentos de los concursocs deben estar
¢laramente conceb:das y rer justos € 1mparcia

les.
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4.~ Sistema de
sugerencias

Un buen sistema de sugerencias ayudarin a
dar.’animo’ . a los empleados para que contry}
buyan ' 'con ‘sus 1deds ¥y a . la vez &t :iluoas
a‘que’piensen acerca de la solucldén a prg

 -‘blema5 de produccién y de seguridad.

“Un -comite, bajo las Srdenes de }a  geren:-

€1a .recibe y evalia las ideas.

Los superviseres usualmente no-son-:elegys
dos para otorgarles premios por las-suge-
rencias sino para darles a conocer:.a su
gente que ellos ayudaran a trabajar’ sus
ideas. .

Se debe dejar bien claro que la  sugeren-
cia no seri criticada  ni.descriminada ia
persona que realiid esta

-para remediario necesitan comunicacién

La gerencia debe tener - conciencia . que
las ‘ideas de su -personal, .seran de vital
ayuda para la compaidia, ya que .ellos
saben de su.trabajo lo bueno y .lo male y

5, - Cursos 'de primeros

augilios

Algunas compafiias incluyen estos cursos,
como parte del programa de entrenamiento
yva que de esta forma no solo les ayuda
dentro del trabajo s1ino tambien fuera
de! mismo,

Compadnias que realizan buenos cursos
de primeros auxillos tienen como resul-
tado un buen desempeio en el momento de
ocurrir un accidente.
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6.~ Reunlones sobre
seguridad’

‘Estas:’sé realizah como  cualquier
it1po de reuniones.ya que ‘tienen las
mismas final xdaues.

Ensesteiicaso.seitratari solamente:.el
tema de'segurldad, para- sus mejoras
-o-seacomo-realizar - las -cosas ‘mas
eficazmente y de ezta manera Se evi-
“tenaccidentes y. se reduzcan los-.cos
t_oh . T

Muchas veces para explicar Tos témas
se‘utilizan peliculas y proyectores
para dejar mas claros ‘los-temas.

Enlas fabricas en las. reuniones sSobre
produccién, . casi slempre se incluye el:"
tema de seguridad, ‘ con -~ supervisores,
gerentes,:'ingenieros .y: sobre’: todo. el
personal . s . E S l

Funcién del supervisor en
los a"CldEH‘ES fuera. del
trabajo

Como~supervisor-debe-ser una persona segura
Y. practicar la seguridad todo el tiempa

donde quiera que esté. También debe dar a
conocer su 1mportancia a su familia y sobre
todo dar el ejemplo.

2,- Es decisidn del supervisor el determinar sy
fué una Jesidn lo que mantuvo a uUna persona
fuera del trabajo. Debe de repertar tedos
los accidentes o 105 que estuvieron a punto
de suceder.

3.- Pizarras con boletines deben de incjluir as
pectos 1mportantes de ieguridad para perso-
. . nas que salen de vacaciones,

4,-"El supervisor debe de apoyar actividades de
seguridad en los hogares.
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CAPITULO 4
NORMATIVIDAD DE LA LEY
FEDERAL DEL TRABAJO

*S1i me ponen 2 hacer una cosa es
increible e}l desec que siento de
hacer otra.”

- G.1'. Shaw



1 NORMATIVIDAD " DE LA LEY FEDERAL DEL TRABAJO

.Antecedentes

i yElxDerecho:del-*Trabajo-es resultado de.la divisién -de
hombres:individualistas.y liberales. Es indudable que.a

“partir-de-la desaparicién del esclavismo surgis el tra-
bajo libre, ‘donde los hombres empezaron-a prestar -sus
serviclios mediante el contrato que hubo de regular - el
derecho.

El Derecho del Trabajo Se inicio en Europa, en el siglo
X1IX; su nacimiento y evolucidn estuvieron necesariamen-
te determinados por el pensamiento social, politico, e~
conémico, Juridico y por las condiciones peales en que
se desarrollé la vida de los hombres., El liberalismo e-
condmico hizo sentir su fuerza y no permitié modifica-~
ci1dn alguna en [os principios y en las reglas del dere-
cho civil y el penal, En la Revolucidn Franceca (media-
dos del siglo ¥IX) provocéd que se dieran tas primeras
medidas de proteccisén a los trabajadores

Los movimientos revolucticnariss de Europa produgeron las
praimeras reformas a la legislacaidén civil y penal, parti-
cularmente en Inglaterra, e iniciaron la formactidn del
auténtico derechy del trabaje. E! primer brote dei de-
recho del trabajo fué en Inglaterra en el aso de 1824,
donde crearon un ordenamiesnte  juridico, frecuentemente
disperso, pero que englobd a ia mayor parte de l[as insty
tuciones que hoy 1ntegran el derecho del trabajo. Tam-
bién fué marcade dentro del rampo del derecho civil y re
gido en sus principlos fundamentales por et pensamiento
individualista y liberal.
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Etapas ‘de.Ja chluciﬁn hiatériﬁa del Trabajo

. -,Eqadv antigua: Se le resté valor y fue objeto de des-
) preécio ‘por*los hembres que lo considerarén como.u-
“na ‘actividad impropira para los individuos, por lo
Y quetsu desempedo gquedé 3 cargo de 1os  vsciavos,
que ‘eran considerados como cosas, N0 Como personas

d media: Cobra gran auge el artesanado y aparecen
~los..gremios; Qque. eran agrupaciones de individuos
dedicados a un mismo oficio, entre: sus funciones
.estaba la de determinar las condiciones coniorm2
a los cuales habria de prestar sus servicios a sus
agremiados.

EdS

—- = Epoca.-moederna:  Rigen sus principlos de ta doctirina
i R liberal-individualista, una concepcién filésofica
de la sociedad y del hombre. Se fundamento en 1la
teéria del derecho natural y los derechos del ser
humano.

b e Epoca contemporinea: El Derecho del Trabajo nace en
el siglo XX a causa de dos factores:

1.- La divisién entre los hombres
2.- Las ideas de nuevas corrientes detl
pensamiento

Definjcisn.

El Derecho de} Trabajo:

Es el derecho especial de determinade grupo de
personas, que se catacteriza por la clase de su
actividad Jucrativa.

Objetivo

EL Derecho del Trabaj)o reguta tanto las relaciones Juri
dicas entre personas privadas (trabajader y empleador) co-
mo vinculo juridico entre los particulares y el Estado, no
constituye, asi como totaiidad, ni una parte del! derecho
privade, ni una parte del derecho publico.

11



'QlayHigﬁana;dél,Dereéhu‘ﬁei Tnabaiq en México,

La historia .del Derecho del .Trabajo en México ta encon-
tramos-fielmente refleyada en el articulo 123 de nues-
‘tra‘CartaMagna 1917, "

_En dlcho precepto se recogteron todas las adeas, apre=
claciones y necesidades de la clase laborante "que con
anterioridad a 1917 habia sido la preocupacién fundamen
tal de un pueblo que buscaba su consolidadcidn constitu
cional basada en el sistema de legilidad.

Durante ta Colonia, las llamadas Leyes de Indias, cons-
tituyeron el punto de partida de nuestra legislacién la
boral, al establecerse disposiciones relativas al sala-
rio minimo, a la prohibicién de las tiendas de ravya,
etcétera. En 1857 el constituyente confundié los proble
mas de la tibertad de la industria e ntervencionismo
de Estado y por evitar la intromisidén estatal en las in
dustrias o empresas particulares se frené la constitu-
ci16n del Derecho Laboral.

No obstante lo anterior y a pesar de respetarse amplila-
mente el praincipio de la libertad i1ndividual de trabajo,
se pensd que se hacia indispensable legislar en materia
de accidentes y asi fue como en 1984 en e}l Estado de
México, Don José Vicente Villada, tinsplrado en la Ley
de Leopoldo II de Bélgica, expidid la primera ley

Dos afos después Bernardo Reyes, en MNuevo Leén, expidis
una Ley mas completa e importante en materia de acciden
tes laborales que sirvié oe¢ base a otras legislaciones
- estatales dentro de las que podemos citar a la de
Gustavo Espinosa Mirelez, del trabajo y seguro social.

Posteriormente las Leyes de Manuetl M. Diéguez y de

Manue!l Aguirre Berlanga se extendieron no =é6lo a los
riesgos de cariacter profrsional s:no abarcaron tamblén
disposiciones relativas al descanso obligatorio, a la

proteccidn del salario, a2 la jornaia del trabhajo Y el
seguro focial.

Por fin en 1914 Candidate Aguilar en Veracruz expi1dié
una ley que inclusive fue atacada por las importantes
innovaciones que contenic y por la cuajl se garantizaba
de manera mas efectlva un minimo de derechos a la clase
trabajadora. Con esta ley ¥y con la de Agustin Millan

también en Veracruz, se asegurd en definitiva el dere-
cho de asociacién profesional que en gran parte contri-
buyé para que nuestro derechec detl trabajoc se encauzara
como una disciplsina Juridica d:stinta del derecho civit.

Mas tarde, en 1915, el Lic. Rafael Zubdarin Campany for-
mulé un proyecto de ley sobre contrato de trabajo y en
el mismo adfo, e¢n Yucatan, el general Alvarado promulgé




una ley de Trabajo con

Con la ley de Yucatain se

Ley del Trabaljo se unieron

cienda, de Catastro y del
general denominado

las

De acuerdo con el
.lacién del trabajo,
completo de reforma integral

pensamiento
constituysd

1917,

la que creaba el
liac1én y el Tribunal de Arbitraje.

logré dar al derecho del tra-

bajo una finalidad positiva: . la de evitar la -explota-.
c1én del hombre por el hombre. Con la legislacién' daol
general Alvarado se logré ~también en .gran-. parte “la

transformacién de nuestro. sistema econémico ya que.'a

Municipilo Libre en un
"Las e¢inco Hermanas".

del
sirvié de antecedente directo a los

Cosejo.de.Conci

1a
de Ha-
cuerpo

leyes Agrar:ias,

de De la Cueva,
el intento
Estado

la legis

mis serio 'y
Mexicano que
constituyentes de

Etapas del Derecho del trabajo. ]

De 1947 a 1931 durante el
les'con diferentes reglame

"De 1931 cuande se federali

nacié la Ley Federal del
cieron .importantisimas ref

‘Ley actual, y

“De 1978,
dias.

cuando ‘se publico

4.3 Articule 123 Constitucional

El articulo 123 de nuestra Co
‘ghn 'se ha dicho, la ley fundamenta
donde deriva su reglamentaria ley

A continuacién transcribimos
derar indispensable e! estudio ana
Titulo Sexto
la Previsién S

Se encuentra en
tiva al trabajo vy a
be:

cual existian
ntaciones.

teyes estata-

zaron las leyes locales vy

Trabajo a 1962 en que se hi-

ormas al 123 constitucional

De 1962 a 1968 en que se presentd la iniciativa de la

la actual Ley, a nuestros

nstitucién, constituye,
1, la norma de normas,
taboral.

se-
de

dichos preceptos
fitico del mismo.

por consai-

de nuestra Carta Magna rela
ocial y a la letra prescrai-

Toda persona tiene derecho al

te atil, al efecto se promover
y la organizacién social para
ley,

trabajo digno y socialmen-
An la creac:1én de empleos
el trabajo conforme a la
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Articulo 123, EIl
lag'bases -sigulentes,
bago;

'Apartadﬁ A

Congreso_de

1as cuales regirin-en

sin contravenir:a
Tra-

ta Unién,
deberin. expedir leyes sobre el
los apartados:

Ef.-Apartado-A:de.dicho: articulo se refiere - a
Derechos 'y obllgaciones det

los

capital’y el itrabajoi:

El prg#ente

dos, ‘domésticos;
“trato de trabajo.

Para hacer uso del este Apartado es necesario
la. Constxtucxén Politica de

 Apartado‘B

inciso~ésta elaborada con ‘treinta y una frac-
cién que ‘se aplicari entre
artesanes 'y,

fos obreros, Jornateros,
de una manera-general,

emplea=-
todo con

consultar
los Estades Unidos Mexicanos.

servicio

1 precepto reguia el
del-Estado.

Trabajo de los empieados al

E}: apartado B del
laciones

123 Constitucional
de los servidores
=—Unidn-y-del -Gobierno del Distrito,

Ya no existen territorios federales.
tuido de catorce fracciones, el

séio reguta las re-
Estado, de los poderes de la
toda vez que actualmente
Este inciso ésta consti-
serfa conveniente que el

del

cual

apartado B se ampliara a estos trabajadores estatales y muni-

cipales ya que se les
como el de

han
la huelga que es del

limitado
todo

sus derechos laboraies
tlusorio y demagégico.

Para poder hacer usao de esSte Apartado B es necesario con

sultar ei Articuloe

Principios estructurales

E! Derecho del
ble, pues todos sus
misma funeidén , que oz
relarciones entre el
condujao a
antec¢sora abarcan
recho del Trabajo.
misma manera que la
gulentes:

grincipios g
la regutaci1én
capital ¥ el
la formulacién de una
todas
Ho obstante,

ley vigente se dividid en

23 Constitucional
de !a Ley Federal del) Trahaja
Trabajo constituye una unidad indisolu-

instituciones tienden a una
arménica y Justa de las

trabajo. Esta consideracién
sola ley que, al i1gual que su
partes de que se componhe el De-
por razones técnicas y de la
las partes 51—

las

{;r:nclpxos e l1deasg

generales
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OCTAVO:

SEGUHDO:

TERCERO:

CUARTO:

QUINTQ:

SEXTO:

SEPTIMO:

Se ocupa de las relaciones Individuales de Trabajo
comprende las normas que reglamentan la formacién,
suspensién y disolucién de las relaciones de traba
Jo, los derechos y obligacivnes de 105 trabajado-
res y los patronos, el trabajo de 1as muleres y de
los menores Yy las reglamentaciones especilales, co-~
mo el trabajo de las tripulaciones aeronauticas o
el de los deportistas profesionales.

Trata de lar relaciones colectivas de trabajo y se
intrega con los temas de coalicién, sindicatos,
contrataci14n colectliva, suspension Y terminacién
de las actividades de las empresas y huelga.

Riespgo de Trabajec: es indudahle que esta reglamen-
tacién pertenece ctualmente al Derecho de Seguri-
dad Soctial.

Prescripcidn de las acciones de trabajo, J

Tiene como materia las autoridades del trabajo,
que son los organismos estatales destinados especi
ficamente a la vigilancia, cumplimiento y aplica-
¢16n de las normas de trabajo.

[Comprende el derecho procesal del trabajo.

Principlos que determinan los casos de responsabi-
lidad de las autoridades, de los trabajadores y de
los patronos, y las sanclones aplicables

4.4 Contrato Individual y Colectivo

Belaciones Individuales de Trabajo

Relaciones Indjviduales de Trabajo. |

Como cualquiera que sea el acto que le dé origen, la
prestacidén de un trabaljo subordinade a una persona, me-
diante el pago de un salario.
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Contrate individualde Lrabafo. .=

;o ES. aquel por virtud del cual una persona se obliga a
prestar’ a’otra-un trabajo personal -§ubordinado;: median-
fjtesel :pago de.un.salarto, .

La pre;tahlén de un. trabajo a que se refjiere el . pirrafo
primerc-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-
bajo, . pues en ambos casos se establecen como elementos
de definlcién el servicio personal subordinado y el pa
go de un salario.

Sin embargoe, la relaci1én de trabal- se inicia en el
preciso momento en gque s¢ empieza a prestar el servi-
c1o, y en cambio el contrato de trabajo se perfecciona
por el simple acuerdo de voluntades

Las Disposticiones generales de las Relaciones Indi-
viduales de trabaje se encuentran establecidas entre
los articulos de}l 22 al 34 de la Ley Federal del tra-

- bajo.
La forma de un contrato para comistonista, lo forman
25 clausulas, el cual es un contratoe ndividual por

tiempo 1ndifinido, que puede Ser vilido para los traba
Jadores en general suprimiéndose unicamente las clausy
las exclusivas del contratoe trabajo-comisién. También
este contrato puede servir para los empleados de con-
fi1anza, en cuyo caso deberi adjuntarse un anexo que
contenga especificamente ta descripcion de tas funclo-
nes que se desempenan.

Loz articulos que se trapnscriben en el presente tema son
considerados importantes.

Art. 2% Propone que un trabajador tendri a su favor la prg
sunci1én de haber celebrado un contrato de trabajo si fue
tncrito por la empresa en e] Instituto del Seguro Social

Los articulos 22 y 23 Prohiben o] trabz)o a los menores de
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edad o Gnicamenté con“autorizacién de - personas responsa-
ble: como padres.o.tutores .y .a falta de ellos,. del sindi-
cato a que pertenezcan, de la junta de Concirliacién 'y Arbi
traje,: del Inspeqtor de trabajo o de Autoridad Politica.

Art, 25 describe . las condiciones de trabajo, . que en 11 Ler
Federal se presentan nueve condiclones ya que la enumsra-
cidn-es.enunciativa y no limitativa ademis se-aconseja ha-
cer por escrito el expediente de contrato (Art., :.24):

Art. 28 Presenta cinco norma? para-la presentacién de ser-
vicios de los trabajadores mexicanog fuera de la Repabii-
ca.

Art. 33 Los Derechos de los trabajadores no son renuncra-
bles, pero si son prescriptiblzs.

Los convenios y liquidacién deben hacerse por escrito y
ratificarse ante las juntas de Conciliacién y Arbitraje.

Los convenios celebrados por un sindicato titular det
contrato colective sin ta intervencién de los trabajadores
no pueden considerarse nulos de pleno derecho ya que el
sindicato tiene su representacién,

Art. 34 Presenta las normas para los convenios entre los
sindicatos y los patronos.
Durac{én de las Relaciones de Trabajo

Los articulos que amparan la Duracion de las Relaciones de
Trabajo son:

El art. 35 enuncla loc tipos de contrato gue recontoce la
Ley Federal del trabaje.

- Contrato de tiempo fijo

- Contrato de tiempo 1ndeterminado
- Centrate por obra determinada

- Contrato a prueba

La Ley Federal del Trabajo no regula 1 contratos
individuales a prueba. La Suprema Corte de Justicia de la Na-
c16n ha f1i1)ado el criterio jurtsprudencial de que los contra-
tos de prueba, particularmente los de 28 y 3@ dias, carecen
de relevancia juridica en virtud de que muchos patrones, res-
guardandose en dicho contrato, pretendian buriar las disposai-
ciones de la ley de 1a materia, y asi se daban casos de que
trabajadores con mas de diez anns de antiguedad en ciertas em
presas estaban todavia sujetoz a un contrato a prueba, o de
28 dias.
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El Art.: 36 'Séaala

ue ‘una obra determSnada Puede seres-~
tipuladacuando:l i ;

‘sustituido.no dela p
e 'sus_trabajadores-

Para que opere la. sustﬂtucxbn es™ necesario que se haga
‘una {rasmisisn por: cua&quler titulo de-los bienes esenciales
-del _esta cimiento pues.siila trasmxsxbn es-de.objetos acce
sorxos nooper ar sustitucxén.,gA :

,faaiﬂeiﬁcgﬁnésfde Trabaju

Suspencién deilos pieqtuQ de

fr i Slnfrésﬁpnéab\lxdad para- el trabajador y el patrén.

‘El Art. 42 Enuncia lés causas ‘de suspensién temporai:

La 'suspensién del trabajo por el patrén sin autorizacién
e .la Junta equivale a un despido i1njustificado.

Suspensién indefinida de un trabajador. Se equipara a
despido. Si el patrén suspende indefinidamente a un trabaja-
dor,. esa suspens16n se equiparari a un despido, pues se le im
pi1de que preste servicios, sin fundamente legal.

La suspensidén mixima que puede imponer un patrén es de 8
dias (art.42)3, fracc. ¥)

En cambio 10s sindicatos pueden suspender por tiempo
indefinido a sus agremiados.

Rescisidn de Jas Relacianes de Trabajo.

La rescisidn: fes una forma de terminacién de contrato que
implica i1ncumptimiento a 10 pactado por una
de las partes.




— Sin responsabilidad para el patrén.

‘trabajo. ;-

ElApt: 47 Analiza las causas derreScxsxon-defla'relac16;]
de §

Retnstalacién o indemnizacién,

El-art.:48 El-trabajador 'podrd solicitar ante la Junta de
Conciliacién y Arbitraje, a su eleccidn, que se le reins-
tale en el trabajo que desempedaba, o que se le indemnice
con el importe de tres meses de salario.

-'Si{-el trabajador opta por la indemnizacién pierde el
derecho de 20 dias por cada afo de servicio.

- No se podrian ejercltar al mismo tiempo ambas acciones
de reinstalacién o indemnizacién.

— Causales de no reinstalacién.

3El Art. 49 E! patrén quedari eximido de la obligacién
de reinstalar al trabajador mediante el pago de las
indemnizaciones que se determinan en el art. 58

- Tipos de i1ndemnlizacién,

- 8i la relac1én de trabajo fuere por tiempo determinado
de un afo, en una cantidad :1gual al importe de los sa-
larios de la mitad del tiempo de servicios prestados;
sh excediera de un afo, en una cantidad igual al impor
te de los salarios de sels meses por e! primer anuv ¥
de veinte dias por cada uno de los si1gulentecs en  que
hubiese prestado sSus servicios;

= 51 la relaci1dén de trabajo fuere por tiempo 1ndeterminga
do, la indeterminacién consist:rad en veinte dias de sa
lario por cada uno de lo:f afnos de servicios prestados;

~ Ademis de la indemnizacidén a gque se refieren las frac-
ciones anteriores, en el importe de tres meses de sala
rio ¥y en los salariors vencidos desde ta fecha del des-
pido hasta que se paguen las :1ndemnizaciones.

‘— Sin responsabilidad de! trabajador.

El Art. 5! Indica las causas de rescisidédn (nueve frac-
ciones) de la relaci16n de trabajo, sin responsabiiidad
para el trabajader.
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Termlnachn de las Relaclones de Trana;o

— Causas de termlnacxén

;El*ahtﬁ,SS;nsc(i}las“ciusa{ de terminacisnide Yas

;relaciones. de ‘trabajo.

E1°Art. 54 Retoma la fraccién IV .del-articulo anterior, si
la’incapacidad proviene de un riesgo no profesional, el
trabajador tendri derecho a que se le pague un mes de sala
salario y doce dias por cada ado de servicios, de confor-
midad con lo dispuesto en e! articulo 162, o de ser posi-
"ble, si asi 1o desea, a que le proporcione otro empleo com
patible con sus aptitudes, independientes de las prestacio
nes que le correspondan de conformidad con !as leyes.

Candiciones de trabajo.

Moditicacidén de Jas condicionmes de trabajo

Las condiclones de trabajo en ningin caso podran ser
inferiores a las fijadas en esta ley y deberan ser pro-
porcionales a la importancia de los sfervicios e tguales
para trabaj)os 1guales, sin que puedan establecerse dife-
rencias por motivo de raza, nacionalidad, sexo, edad
credo reiigiosos o doctrina politica, salve las modalida
des expresamente consignadas en esta Ley (Art. 56).

E! trabajador podra solicitar de la Junta de Conc:ilia-
c1é6n Yy Arbitraje la medificacién de las  condiciones de
trabajo, cuando el salario no sea remunerador o sea &xce-
s1va la jornada de trabajo o <¢oncurran circunstancias ecg
némicas que la justifiquen (Art. 57).

Jornada de Trabajo.

Definicidn:

Es el tiempo durante e! cual el trabajador esta a
disposicidn del! patrdén para. prestap su  trabajo
(Art.58).
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El art; 68 Enunc;éxlosyiiﬁo

- Jornad T esla que. prende ent 1as-sels y:
B J fdura ocho horas.‘

entrje s las' Vetlnte

~Jornada poc
N s‘xgte noras.u~

comprende penodos de Jor-
ada ‘dfurnany-nocturna,isiempreique.el
“periodo nocturno sea menor de tres:ho-
ras’ y media, pues s1 . comprende tires .y
_media o mas, se reputara jornada noc-
turna siendo la duracién de esta siete
y media horas.

Durante los Gltimoes aaos, las principales Centrales Obre
ras de México han pugnado por el establecimiento de la jorna-
da de 4@ horas a la semana y han solicitado la reforma de la
fraccién 1 del articulo 123 constitucional, que establece que
"la duracidn de la jornada mixima seri de ocho horas".

Los articulos 67 y 68 se encargan de los pagos de tiempo
extra y tiempo extraordinario.

El tiempo extraordinario es la prolongacidn del tiempo
ordinario, aunque también puede ser tal el que un traba-
Jador labore "antes" de su jornada normal.

Y las horas de trabajo extraordinario se pagarin con un
..ciento por ciento mis del salario que corresponda a las
heras de ta jornada.

La prolongacidéon del tiempo extraordinario que exceda de
nueve horas a la semana, obliga al patrén a pagar al tra-
bajador el tiempo eXcedente con un doclentos por ciento
mss del salario gque corresponda a las horas de la jornada,
sin perjuiclo de las sanciones establecidas en la Ley.

Dias de descanso.

— Por cada seils dias de trabalo disfrutara el trabajador de
un dia de descanso, por 1o menos, con goce de salario
integro (Art. 69).

‘'~ Dias de descanso.
Logs dfas de descanso son los que 1ndica el.articulo 74
de la Ley Federal de) Trabajo.
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Vacatiohqs“

(— Periodos. Vacacionales” (Art. 76).
: Los. trabajadores que tengan mas.de. un: - ado. de servicio
- ,d)sfrutarén de: un periodo anual de vacacidnes, pagadas que
eén’Aingon caso podri ser inferior-asels dias‘ :laborales- 'y

que aumentari en dos dias laborales, :hasta llegar.: a ‘doce,
c:poricada “afo subsecuente de servicios.. Después.del —cuarto

-scada cinco: de:serviclo.

Actualmente: se considera que todo trabajador debe en .jus
ticia disfrutar de 15 dias de vacaciones: al aﬂo, si - tiene
cuando menos un afio de Serviclo.=: .. P

- Prima vacacional. . g

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

Esta prima se establec1é ante la necesidad de que los
trabajadores disfrutaran realmente de sus vacaciones, va
que stin ella no era posible que las tomarin en virtud de
que su salarijo diario ya rfe encontraba, de antemano gastado

La prima se debe pagar sobre el salario diario, ya que
asi lo afirma el articulc 8¢ Yy no sobre el salario integratl
pues este precepto establece que es sobre el salario que co
rresponde durante e! periodo de vacaciones y durante dicho
peri1odo no se puede trabajar de acuerdo con el articulo 79

l-— Constancia de vacaciones (Art.8t).

Los patrones entregarian anualmente a sus trabajadores
una constancia que contengan su antiguedad y de acuerdo con
ella el periodo de vacaciones que les corresponda ¥y la fecha
en que deberian disfrutario.

Salarijo.

Salario es la retribucién que debe pagar el patrén
al ‘trabajador por. su trabajo (art.82).
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Tipos.de:salarios, .- -

- Salario pdriunlulad de»}txe‘mpo_

“unidad’ de’ obra

'qu‘in}-nlqo. :

El.Art, 87-Establece quelos trabajadores tendran de-
derecho. a un aguinaldo anual que deberi pagarse antes del
dia*veinte de diciembre, ‘equivalente a quince dias de sa-
lario, "por ‘1o menos, SN e

Uitimamente existe . la vt.ehdenc:a deé que se aumente el a-
guinajdo a todos los- trabajadores: que tengan mis de un ado de
servicios a 38 dias porafo. o, ‘en-su efecto, la parte propor-

cional que- corresponda; "

Los plazos para el pago . de salariosf nunca podran ser
mayores:

— - una semana para las personas que desempefian un trabaje
material y;

Ptazo de pago de sal‘ai’“i;os.“:

- gquince dias para los demés trabajadores.

Independientemente de la sancién a que se hacen acree-
dores los patrones que violen esta disposicién, los trabajade
rea afectados podrin rescindir su contrato por violacién al

mismo.

En el catgo de lors trabajadores domésticos el pago sc hace
normalmente quincenalmente (art.83}).
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Determinacisn del monto  sajarial en indemnizacién. -

f

- Para . determinar el monto de las indemnizaciones que dg
ban.‘pagarse a los trabajadores se tomari como base el sa-
tario.correspondiente al dia en gque nazca el derecho a la
s-indemnizacién, incluyendo en é).1a cuota diaria y la par-
te ‘proporcional de la presentaciones del articulo 84,

En el caso de salario por unidad de obra, y en general,
cuando la retribucidn sea variable, se tomard como sala-
rio.diario el promedio de las percepciones obtenidas en
los- treinta dias efectivamente trabajados antes del na-

“cimiento del dercho. Si en el lapso hublese habido un
aumento. en el salario, se tomari como base el promedio de
-1as. percepciones obtenidas por el trabajador a partir de
1a fecha del aumento.

Cuando el salario se file por semana o por mes, se divi
dira entre siete o entre treinta, segan el cacfo, para de-
terminar el salario diario.

Se considera mis justo el que se tome en cuenta, en ca-
sos de salrios variables, el que resulte del Gltimo aido
de servici0o o 1a prestacidén que corresponda sino se cum-
ple el afo, como lo dispone el articulo 289 relativo a
comisionistas.

El articulo 32 de 1a Ley del Seguro Social en vigor prg
viene que no se tomaran en cuenta como parte integrante
del salario:

a) Los i1nstrumentos de trabajo, tales como herramientas,
ropa y otros similares;

b) E! anorro cuando se integre por un depdsito de canti-
dad semanaria o mensual i1gual del! trabajadoer y la em-
presa; y lac cantidades otorgadas por el patrén para
fines sociales o sindicales;

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

d) La alimentacién y habitacién cuando no se proporcione
gratuitamente al trabajador, asi como las despensas;

e) Los premios por asistencia
) Los pagos por tiempo extraordinario, salvo cuando

el
este tipo dJd2 servicios estéd pactado en forma de tiem-
po £130.
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La supremiiCorte ha sostenido que el tiempo- extra no for
ma parte del salario, 'a ‘menos que.Se.trate “de:.. horas . extras

permanentes.:: ¢ B R . R i

Salarie minimo. . i : . R

Tpefintetan.- —I

“E{7Arti 99 Defiine tal Salario Minimo como-ia.cantidad me-
.nor'~. que debe reciblr en efectivo el:trabajador  por los
‘servicios prestados en una- jornada de trabajo sin descuen
to de ninguna especle, salvo lo ‘dispuesto en.el “articulo
97. ) .

Tipos ‘de salarios minimos: - ——1

—{ Salarios minimos generales: regirin para todos los tra-
bajadores de! area o areas geograficas de aplicacién
que se determinen, independientemente de las ramas de
la actividad econémica, profesiones, oficies o trabajos
especiales (art.92).

Salario minimo profesional: regirin para todos los tra-
bajadores de las ramas de actividad econémica, profesig
nal, oficios o trabaj)os especlales que =ze determinen
dentro de una o varias areas geograficas de aplicacidn
{art.93).

Los salarios minimos se fi1)aran por uma Comisién Nacional
integrada por representantes de los trabajadores, de los pa-
trones y del gobierno el cual determinari ta divisiédn de la
Repablica en areas geograficas en los que deba regir un mismo
salario minimo general,

Descuentos de salarios minimos. ———I

El Art.97 Presentd los casos de descuento que se deben
hacer en los salarios minimos




Particxpkaci‘ﬁn ‘en‘ las;utilxdades.

Lesalldad de.las: u'.xudades )

o de.’ confornudad con el
‘m*sxén ‘Iacwnal.

pcrcenta.)

os efectos deé- la Ley. se: consxder‘a utilidad’ de. ‘ca~
de -conformidad con:~1as - normas
la’Renta “(arti128:)%° :

la Qey’del Impuesto sobre

‘Fec,ﬁa eﬁ que deberi efectudrse el reparto de-utilidades.

- Sesenta dias siguientes a la fecha en que deba pagarse
el impuesto anual, aun cuando este estuvlera en trami-
te y existiera objecisén de los trabajadores.

- Cuando la Secretarfa de Hacienda y Crédito Piblico au-
mente el monto de la utilidad gravable, sin haber me-
diado objecién de los trabajadores o haber side ésta
resuelta, el reparto adicional! se hara deatro de los
sesenta dfas si1gulentes a la fecha en que se notifique
la resolucién,

Los trabajadores que laboraron el ejercicio fiscal co-
rresgspondiente estiman que las utilidades no reclamadas por
sus_.excompajeros deben repartirse entre ellos, ya que fueron
elf'los vy no los de nuevo 1ngreso "1os que’ las produjeron (art.
122)

Elementos para determinar !a participactién. ——1

[
El Art, 125 Indica las normas siguientes:

- Una comisidén integrada por i1gual nimero de representap
tes de los trabajadores y del patrain formulari un pro-
yecto, que determine [a participacién de cada trabaja-
dor y lo fijari en lugar visible del establecimiento
A este fin, el patrén pondrid a disposicidén de la Comi-
s16n la lista de asictencia y de raya de los trabajado
dores y los demi:z elementos de gque disponga:

- 81 lor representantes de los trabajador=ss y del patrén

. se ponen de¢ acuerdo, decidiri el Inspector del Tra-
bBajo;
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"dias

dezun términe- de quince dias,

Derechos de’

"'$i‘se formulan.objeciones, 'seran resue

Los tran:Jadures pcdrkn nacer lag observ:cxones ique |

Juzguen: conven\nnte dEntro d¢ un térmlno.rde

yS

raspors
ma_.comisidnia que se refiere la: norma; primerna,

ios'traﬁaJadorés a participa
de utll)dades {artii2aT)y

Las normas’ son: e

Los‘dtrectores, administradores ¥ “gerentes generales
de“las . 'empresas no participarin en las utilidades.

‘Los dem4s-trabajadores de confianza particlparain en
‘lasutilidades, -pero 51 el salario que perciben es ma-

yor ‘del que corresponda al trabajador sindicalizado de

.m&s alto salario dentro de la empresa, o a falta de

éste al trabajador de planta con la misma caracteristl
¢a,. se considerard este salario aumentado en un vein-
te por.ciento, como salario mMaximo

El monto de la participacién de los trabajadores al
servicio de personas cuyo ingreso deriven exclusivamen
te de su trabajo, y el de los dque se dedigquen al cuidg
do de bienes que produzcan rentas o al cobro de crédi-
tos y sus intereses, no podri exceder de un mes de sa-
fario.

L.as madres trabajadoras, durante e} periodo pre ¥y pos-
natales, y los trapajadores victimas de un riesgo de
trabaje durante el pericde de incapacidad temporai, sg
ran considerades como trabajadores en servictio active

En la 1industria de la cvonstruccidn, después de detemi-
nar qué trabaj)adores tienen derecho a participar en el
reparto, la Comisién a que ce refiere el 1nciseo ante-
rior adoptary las medidas que julgueg convenientemente
para su situacaién.

Los trabajadores eventuales tendran derecho a partici-

par en las utilidades de la empresa cuando hayan traba
Jado secenta dias durante ¢l ado, por lo maneos
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uhligaﬁidnei;ge Vo5 ‘trabajadores.y:de.lds

Ohligacinnes de lus patrnhes.

28 1

1327‘:0“1’.1"9 lar

Prohlbiczones d

nuncxa'la<

134 con~iﬂne Jas) fracclones que

UE1; Art. 136, Déscribe a todas l'as empresias; que  deben
proporcionar -2 10s trabajadores habitaciones cémodas e
higiénicas.

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

Capacitacién y adiestramientc de las trabajadores.

Derecho de los trabajadores.

El Art.153~-A Dicta que todo trabajador tiene derecho a que
su pateén ie proporcilone capacitacidn o adiestramiento en
su trabajo que le permita elevar su nivel de vida y produc
tividad, conforme a los planes y programas formulados, de
atuerde, por el patrén y el sindlcarto o sus traba)adores y
aprobadss por la S2eretaria del Tratalo y Frevisian Social




1

el -Diaryo, Cfreial 1e
en vigor en mayo  del

Horarins,

f—-—"Horas dé:-la Jobnadan e o F e

La“Gapicitacisn ‘debe nicerr: en horas dé trabajo, . ya gus
fa facultadide mandar per parte del patrdén y-laioblza-
cidn de obedecer por parte del trabajador. se . circunscri-
ke aloéwpresamente pactado y d.ta Tpernada’ conven:iidi,
33lvo pactc contrario. T g :

Objeto de 12 capacxtic:&n y adiestramicntos

1

Actualizar .y pesrfecgionar

1 conocimientos. y Habily=
dader del trabajadesr en sus .

3
actividades

- Preparar al trabajader para ocupar una vaCQnte'o pues
to de nueva creacién. . : e

- Prevenir riesgos de tradajo

- Incrementar l2a productividad.

- En general, mejorar las aptitudes .del trabajador:

Trabajo de mujercs y de menores.

Traba)ec de mujeres.

Las mujeres disfrutan o
las mismas oblugacllones

tisnen

Cuando se ponga 2n peligro la salud de 1a mujer, o la
del producte, ya.sea durante el estado de gestacidn c el
de lactancia y sin que sufra perj)uicio en el zalaria

prestacién y derechos, no

2 podra utilizar su trabajo
eﬁ labores insAlubPe: s peligrosas, trabajo nocturnoe in-
dustrlél. sn.ertablecimizntes comerciales : de servicio
despudsi de “lLas 1@ @0 de la neoche,” agsi c¢imo n horas exX=-

tracrdilarras,



3 : : embarazo,- no realizarin traba-
E iquezexijaniizesfuerzosiiconsiderables y signifiquen
unpeligroipara‘la-salud en retacién con la gestacién.

D;éfrutarén'de un-descanso de sels semanas anteriores
¥y se1s ‘semanas posteriores al parto.

-.Los periodos de descanso a que se refiere la fraczién
anterior se prorrogarin por el tiempo necesario en el
caso de que se encuentren imposibilitadas para traba-
Jar a causa del embarazo o del parto

- En_ el periodo de lactanc:ia tendrin dos reposes extra-
erdinarios por dia, de media hora cada uno, para ali-
mentar a su hijo, en e} lugar adecuado e higlénico gue
designe la empresa

- Durante los periodos de descanzo a los que se refiere
la segunda fraccién, percibirian su salario integro. En
los casos de prirroga menclonados en la fraccién ter-
cera, tendrin derecho al cincuenta porciento de su sa-
tario por el periodo no mayor de sesenta dias

-~ A regresar al! puesto que desempehdaban, siempre gque no
hayan transcurrido maz de un asac de la fecha del pa-
rto.

- A que se computen en su antiguedad 10s periodos pre y
posnatales.

En los establecimientos en que trabajen mujeres, el pa-
trén debe mantener un nimero suf:icientes de asientos a dispo-

z1ci5n de las madres trabajadoras.
Trabaje de los mencores.

Los traba)ns de los mencrez de edad entre 14 y 16 . anos
quega sujetes a pretecc:én especial de la Inspeccién del
Trabajo. .



Obligacién de tene ;yvce'ht.nfxc‘ado; médl‘xlcq.

“Pronhibiciones de

De diecisels ados en: — -1

Expendios de bebidas émbrxa{gantes dé consumo inmediato

- Trabajos sucetibles de afectar su moralidad ¢ sus bug
nas costumbres.

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

- Trabajos subterrineos o submarinos.

Labores peligrosas ¢ 1insalubres.

- 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 demis que determinen las leyes,

De dieciocho afos en:

= Trabajos nocturnos industriales,
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Ebétablec’e que pai"'a los-menores’  dedie
prohibida la utilizacién,

JEL_APLLIATS
anos, . queda

- horas extraordinarias.

- dias domingos

Vacaciones.

Los menores de edad de dicisels. ados disfrutarin de  un
periodo anual de vacaciones ﬁagada} de dieciocho dfas labora--
bles, por lo menos f{(art. 179).

Belacidén Colectiva de Trabajo.

Coalicidnes-—

Es el acuerdo temporal de un grupo de
trabajadores o de patrones para la
defensa de sus 1ntereses comunes.




Sindicatos, Federaciones y Confederaciones:

sindicato—y

‘es la asociauxén de trabajadores o patrones,
xtulda para. el estudio, meJoramxento Y

iz sxpélpatps”ﬁé trabajadores: —

‘x.; Gremiales, formado por trabajadores de una mis-
ma profesién,oficio especialidad.

w;~:"7 ~ -2,~ De empresa, formado por trabajadores de una mis
ST "ma’ empresa.

3.- Industriales, formado por trabaj)adores de dos o
mis empresas de ia misma rama 1ndustrial.

4.- Nacionales de industria, formado por trabajado-
res en una o varias emprcsas de la misma rama
industrial, tnstaladas en dos o mas entidades
federativas.

S.- De oficios var:os, formado por trabajadores de
diversas profesiones.




- Sindlcatos de patrones:

“ Los “podran constituirse-con. 2@ trabajadores en

servicio activo 'o.con-tres patrones, ‘por lo menos.

Requisitos de registro sindical.

El registro del sindicato se debe hacer en ta Secretaria
de Trabajo y Previsién Social, para cuyo efecto remiti-

in por duplxcado‘
- Copia autorizada del acta de la asamblea constitutiva,
- Upa lista con el namero, nombre Yy domicilio de sus

miembros y con el nombre y domicilio de los patrones,
empresa,

Copra autorizada de los estatutos, Yy

- Copia autorizada del acta de la asamblea en que se hu-
biese elegido la directiva.

x

Los documentos serain autorizados por el Secretario Gene-
ral, de Organizacién y de Acta, salvo lo dispuesto en los
estatutos,

En la Secretaria de dicha junta deben existir las cons-

tancias de registro de los Sindicatos de jurisdiccién fede-

ral {art. 367).

134



Cancelac:én de regxstr

Los. regxstros del 2 ndlcato'podrin cancelarre ﬁnlcameﬂte

cancela-

Disolucién del sindicato.

En el caso de disolucién del sindjicato, el activo se a-
piscars en la forma que determinen sus estatutos . A falta de
disposicién, pasari a la Federacién o Confederaciones a que
pertenezca y s1 no existe, al Instituto Mexicano de Seguro
Social, (IMSS).

El artfculo 381 dicta que los s]ndxcatos pueden formar
federaciones y confederaciones.

Y tas federaciones y confederaciones deben registrarse

ante la Secretaria del Trabajo vy Previsién Social.

Contrato Colectivo de Traba)o.

Es el convenio celebrado entre uno o varios sindicatos
de trabajadores y uno o varios patrones, con objeto
de‘establecer las condicjones segin las cuales debe
prestarse el trabajader en una o mis empresas o esta-
blecimientos.
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De 10 di spues to en el se deduce’ que en’ una

articulo. 388

‘colectivos de

traba-

= Los d:as de ‘descanso y vacaciones.

'*‘El monto.de ios salarios.

--Las clausalas relativas a la capacitacién o adlestra-
miento de los trabajadores en la empresa o estableci-
miento que comprenda.

- Disposiciones sobre la capacitacién o adiestramiento
tnicial que se deba impartir a quienes vayan a inte-
grarse a laborar a la empresa o establecimiento.

- Las bases sobre la integracién y funcionamiente de las
Comtisiones que dzben 1ntegrarse de acuerdo con la Ley.

~ Las demis estipulac:iones que convengan !as parters.

Periodo de revision de prestaciones y salarios.
La revisidén se deber& hacer, por lo menos, sesenta dias

ante

= Del vencimiznto del contrato coiectivo por tiempe de-
terminado, £1 éste no es mayor de dos ados.

- Del transcurso de dos afnos, s1 el contrato por ti2mpo
determinado tiene una duracién mayor, ¥

D21 tranzcursoe de dos anos, ¢n los casos de contarto

poer tiempe i1ndeterminade o por obra determinadua

Salarigs: La solicitud de esta rev
por lo men2:s treinta dias
de un ajv.

1g16n deberi hacerse
antez del cumpl!imiento




© Terminacién dei contrato. ¢

VeE tive i S

~Por mut

?OP ter

POP'Cle

querels
el esta

UO con*entxmxentov

mlnaPAon de la ObPA

rre: de‘l;"mpres: Lol establecimyen
son&rato,kolectxvo se apl.qu
bleulnlen*O.

I’WPPE

El

articu

1¢ 402 se reilere‘arla separacién. de un sindi-

cato. patronal por-parte de uno de.los patrones.

Contrato Ley.

Es el csnven10 entre uno o varios sindicatos de
trabajadores o varios patrones, ° uno c varios
sindicatos de patrones, con objeto de establecer
las condiciones segin las cuales debe prestarse
el trabajo en una rama determinada de la 1ndus-
tria, y declarado obligatorio en una o varias En
tidades Federativas o en todo el territorio na-
cional,

Tipos de contrato ley.

Los contratos ley que actualmente existen son los

sigulentes J

1.- De la industria t til del ramo de seda y todas las
clases de fibras artificiales y sintéticas

2.- De la i1ndustria textil del algodén y sus mixturas

3.~ En la i1ndustria de la lana

4.- De la industria textil de! ramo de género de punto.

5.- De la industria textil del ramo de fibras duras

6.- De la i1ndustria azucarera, alcoholera y similares.

7.~ De la industria de la transformacién del hule en pro
ductos manufacturades.

8.- De la 1ndustria textil del ramo de listones, eldsti-
cos, encajes, cintas Yy etiquetas tejidas en telares
Jacquard o aguj)as.

9.,- De la industria del radio y 13 televisidn.
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ley

Termlnac16

ley

l'en fai Pama de

Contenido del contrato

. Los nombres .domicilios de ‘168 sindicatos’ que  concu-
prxeron atlia convencxén.. : ; : s

i F deratxva&

1as zonas'o "la‘expresisn de re- °

nes:; de trabaJo senaladas erilos  elementos’
‘de contratos;colectxvos (art 391 fracecién 4.5 6'¢ 9.

. i me a’ las cuales se formularén los Pla
‘nes y programas ‘dei’la-capacitacién - y.el:adiestramiento
la xndustria de que-se-trate, 'y

Las’demis estxpulaclones que> convengan tas partes

‘contrato

- Pob'mutUO consentimiento de tias partes.

'f‘SiLai coneluir el procedimiente de revisién, les sin-

dicatos ‘de trabaj)adores y los pdatrones no llegan a un
convenlio, salvo que aquéllos ejerciten el derecho de
huelga.

Reglamento Intericr de Trabaje.

Es e! conjunto de disposiclones obligatorias
para los trabajadores ¥y patrones en el desa-
rrojlo de los trabajos en una empresa o es-
establecimiento.

tio son materia de! reglamento las normas de orden
técnico Yy administrativo que formulen directamente
las empresas para la ejJecucién de los trabajos
(art. 422).



Contenido:de- reglamentacién.

‘ona ‘once fraccionds el’’cual “forman

el-contenrdoidel reglamentosi(vease. . reglamento)

n,terﬁxnaﬁ;Jas~cond101cnes de trabijo, es de naturaleza eco-

némicai Ay
“Los sindicatos de trabajadores o de patrones podrin soll

¢citar de las Juntas de conciliacién Yy Arbitraje la modifica-

v,cxénfgglgq;sva. bajo las sigulentes €aUSAS—m

- Cuando existan clrcunstancias econémicas que la
justifiquen.

- Cuando el aumento del costo de la vida origine un
desequilibrio entre el capital y el trabajo.

Suspencién Colectiva de las Relaciones de trabajo.

Causas de suspensién temporal.

Para suspender las labores en una empresa debe plantear-
se el conflicto de orden econémico ante la Junta de Concilia-
c1é6n y Arbitraje que corresponda, lo cual es siempre 1noperan

te.
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~.Lasicausas son+—'———l

“La‘fuerza-mayor o el :caso fortuito.no imputable al pa-
“Arén;-Uosusincapacidad fisica o mental o su muerte,
que ‘produzca come consecuencia necesaria inmediata vy
directa;  lad. suspensién de ‘los trabajos

falta de materia prima, no imputable al patrén.

- El“excesao de produccidn con relacidn a sus condiciones
-econdmicas ¥y a las circunstancias del mercado.

;La\lncusteabilxdad, de naturaleza temporal, notoria y
manifiesta de la explotacién.

Lérfalta‘de fondos y la 1imposibilidad de obtenerios
para’la prosecucién normal de los trabajyos, Si se com-
prueba’ plenamente por el patrén, vy

=.La . falta de administrac:ién por parte del Estado de las
.cantidades que se hayan obligado a entregar a las em-
presas..con las que se hubiesen contratadoc trabajos o
servicios, ‘siempre que aquéllas sean indispensables.

Se Eansxdera correcto el criterio ‘de que se tome como ba
'se el.escalafén para que sean suspendidos en primer término

los trabajadores de menor antigiedad.

Fijaci1én .de la indemnizacién.

E! Art, 430 establece que e! tiempo probabie de
suspensién no se encuentra limitade por la ley

El sindicato de los trabajadores podrin solicitar cada

sel1s meses de la Junta de Concialiacisn y Arbitraje que veri-

f1que s1 subsisten las vcausas que originaron ia suspensién.
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La . incosteabilidad notoriar

tac1én.

- El agotamiento 1a-materia objeto de una 1ndustria
extractiva,. S B
- Los casos del articulo 38.

- El concurso o la quiebra legalmente declarado, 5: la
autoridad competente o los acreedores resuelven el
clerre definitivo de la empresa o la reducclén defi-
nitiva de sus trabajadores.

Reajuste de pérsonaL

Los trabajadores reajustades tendran derecho a una indem
nizacién de cuatro meses de salario, mas veinte dias por cada
afno de trabaje de servicios prestados o la cantidad estipula-
da en [os contratos de trabajo si:1 fuese mayor, y a la prima

de antiguedad a que se refiere el articulo 162,
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M.5'51nd1caicsLdrxgen y Formacién,.:

Los trabajadores Y- los:patroheq t}é'en
S construlr sxndxcatos,3s{n‘hecesidad

previa

- De nrganxzar su admxnx tracxén Y <us actx

Formul:r su programa de accisn.

Los articulos 360 a2 364 fiJan les requilsitos para la
vfarmacién de los sindicatos y de que el articulo 3695
di1spone que los sindicatos deben registrarse ante ta
Secretarfa de Trabajo y Previsidén Social o ante las
Juntas de Conciliacién y Arbitraje (ver el tema de
Relaciones colectivas de trabaje la parte de sindilca
tos, federaciones y confederaciones de este tema)
el articulo 366, a fin de garantizar mejor los dere-
chos ¥y la libertad sindical, determina los casos ani
cos en los que puede negarse el registro de un sin-—
dicato y agrega, en su parrafo final, que s1 la auto
ridad ante la que se presente la solicitud de regis-
tro no dicta la resolucion dentro de un  término de
sesenta dias, el registro se tendra por lo menos pa-

ra todos los efectes legales,

En la aplicacién del mismo principio de libertad sin
dical, la ley acepta la sindicacién plural, que sig-
nifica que en cada empresa 0 rama industrial o gre-
mio, pueden formarse var:cs sindicatos

El articulo 371 seaala los elementos que deben con-
tener los estatutos de los sindicatos: en fraccién
VII se reglamentaron los motivos y procediminetos de
expulsidén y la impesicién de correcciones disipling
rias, con el doble propésito de garantizar 3 los
trabajadores contra cuaiquier abusce gque se 1ntentara
cometer, pero al mismo tiempo, delando en libertad
a la asamblea sindical para que, sin intervencion
de ninguna autoridad, decrete la expulsién o impon-
ga las coprrecciones disciplipar:ias gque correspondan
de conformidad con los estatuteos.
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4.6 Huelg{s._“

JnO ‘J hu-:l"a es una AC'-O

165

Yita m:yoria de Lrabajadore;

es{ablec}gnento para ;uspendgr los

satisfaccisn de sus demandas’

ES: [a”sdépen:ion temﬁoralﬂdél traba;o 11evadara’
'Fabo por-una-'coalicién de trabajador

- La huelga puede abarcar a una empresa o
de-sus.establecimientos:

N Txpos de‘sxgnxfxcados de huelga

Los articulos 444, 445 y 446, tienen por objeto de
preclsar los varios significados

- Huelga legalmente existente: es la que satisface los
requisitos y los objetivos legales.

- Huelga es 1licita: ec la que impide el ej)ercicio del
derecho o Jue le pone fin, pero sin tocar el fondo
del confl: que dio origen a la huelga.

- Huelga justificada: es la que es imputable al patrén.
3

El articulo #48 Redacta que todo sindicato gque se encuen
tre afectado por un conflicto de orden econémico emplazaria a
huelga a |3 emprea que lo hubiere plant=ado para suspender =u
tramitacién, 1o cual puede perjudicar i1nclusoe a los trabajado
res,

Este articulo hace 1naplicable todas las disposiciones
relativas a los conflictos de orden econdmico, por lo cuai

debe abrogarse.
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Obgelivos Yy prcredimiento de Huelga.
Abja2to -de la huelga

El: Art, 450 Describe si1ete frac;lones:que nespecia a 1os-
Lretos de una huelga ¥ sor - - j-

— —

Zonseguir el equilibrio entre los diverszos factotés'de’
la produccién, -armentzando los. ‘derechos . del trabajo
con los del capital, s .

QObtener del patrdén o patrenes la-celebrac del con-
tmatyTrolsotive 4 trabale yoerigirosu revisrinoaltep
minar el periods de-su wigencld, de canformidad con le
dizpucesto on el Contrate Colectivo dd1 trariajol i’ :

l - Obtener de 10of patrones 13 cel2bracidn del contrato:
ley y exigipr su're¥1£1dén al terminar el periodo de su
vigencia:de ‘conformidad con lo dicpusto en el Contrato
Ley:

- Exigip el” cump'xmxﬂnto del contrato colective de trar
bajo o:del contrato-liey en las empresas o -estableci-
mientos.en que hubiese sido vielado.

'Ekxgir él'éﬁﬁpllmxento de - las dicposiciones legales
sobre‘partxcxpacxén de utitidades.

- Apoyar una huelga que tenga por objeto alguno. .
\enumeradoﬂ en la= fracciones anteriores: s

sParticulor 399 b UsTY L9 BT

hal EX{ELT de 19¢ <Jlar105 contractuales a que se

Suspensidn de laberes.

El Articulo 45{ establece log casos. para real{zar,uha

suspensién de labores, 'los cuales son ‘————————~——————1

- Que la huelga tenga por objeto alguno o ajgunos de los
gue sedals e! inci anterior. ;

A
ria de los trabatador2s-de la empresda o establecimien-

- Que e cumplan prevxament _los requisitos sedalados en

l - La suspensidén taberers deben efectuarse por 1a mayo-
i
} el art. 452,
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Frocsmiento de huelga,

U2 permitéla los tratayade-

La huelga'es uh~procem!en'o

res obtenérf!a vb‘:c'bn d» \n cenflxctc de trabajc,es . desir,

una manxxc ac16n e)\terna / U"A pround'mx‘n Dd!‘.’l Ll al P

solu;zen, de anila‘necesivan’ dequeslos trabayadores . huel-

euxgtas planteen eliconflicts al patrén, indicandole sus pety

ci1énes, “el procedimiento es el siguient ]

éi escrito de emplazamien-o de huelga debwri “iirigirse
al ‘patran y presentar pir duplicade ante 1a Junta de:”
.Concilraci1dén y Abitraje. h T

- El periodo de prehuelha en ningin caso podra ser nvncK
de sSeis dias ni1 mayor de quince,

~"E! ‘patrdén deberd contestar el pliego - petitorio en uq’,
plazo de 48 horas con el apercibimientc de gue'no. ha-..
cerlo asi se le tendra por inconforme. g

- La Junta sefalari dia y hora para que tenga una audien’
cia de avenimiento.

T Si.el patrdén neo comparsce a diche audlencia. podra. ser
apercibido por los medios legales gque correspondan, Si
el -sindicato ne asiste, no correri el peligro de pre-
huelga y =se archivari el expediente.

- 8! lar pirtes comparecen sSe procuraria avenirlars Y ern
— ’¢asoe contrario se hard ja legislacién del personal de
: emergencia que proceda. S

- La . huelga debp=2ri zstallar prssisamente el dii y ta ho-
ra indicados, pues en 2! caso contrario la . misma debe-
ri limitarse ser considerada como. improcedente.

=~ Asim:ismo, deberd lim:itarse a la simple . suspension de
las labores,

Ultimamente se han dado casos en que los sindicatos sus-
penden las labores de heche, sin emplazamiento a huelga., al

margen de la ley.
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pasa ,aihuelga"scdl

‘se;‘inicla desde el momento
que“dos ©.mais trabajadores
coaligan en defensa de sus 1
‘tereses comunes.

w o
Ji=3 -]

tiene como misién fundamental
conciliar a las partes 7y para
ello debe tener lugar una au-
diencia de avenimiento.

stallada: se 1nic1a en €l preciso
“instante en gque 'se suspenden.
las labores.

1.7 Causales deknespida.

El ‘profesor Baltazar Cavazos Flores, profundo conocedor
de 1a doctrina laboral mexicana y autor de numeroscs textos
sobre el *tema, en leos cuales ha abordado uno de los articulos
de nuestra ley labora/ que max opintones encontradas ha sucl-

tad> entre el trabasjadsr y el empr2rario: ei articulo 47.
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“Causales de despido a que se rcitere.cetl articulb‘q7~

El "Art) 47,de'la‘ley de la mater:a previene que son’
causas de rescisién de la relacisn de trabayo sin
responzabilidad para el patrén

=~ Engaao. por parte del trabajador, = o en su caso, el
sindicato ‘que 10 hubiese 'propuesio 0. recomendado
con certificados falsos o referencias en los dque -se
atribuyan al trabajador capacidad, aptitudes o facul
tader de que carezca, Esta causa de rescisiédn .deja’’
ra de tener efecto después de 30 dias de prestar sus
servicics el trabajador

- Incurrir al travajador, durante sus laboresz,. en fajl
ta de probidad u honradez, en actos de violencia,
amagos 1njurias o malos tratamientos en contra de!l
patrén, sus familiares o de personal directivo .o ‘ad
ministrativo de la empresa o establecimiento, salvo
Jue medie provocacién o que obre en defensa propla,

- Cometer el trabajador conira alguno de sus compane-
ros cualquiera de los actes enumerados en la frac-
c1én anterior, Si como consecuencia de ellos se ail-
tera la disciplina del lugar en que se desempedie el
trabajo.

- Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra
el patrén, sus familiares o personal direct:ive o ad
ministrativo, alguno d¢ los actos a que se refiere
la fracc1dn segunda, £:1 son de tal manera graves
que hagan 1mpesible e} cumplimiento de la relacidn
de trabajo.

Ocasionar £! trabajador, intencionalmente, perjui-
cios materiales durante el desempefio de las laborzs
© con motivo de =2ilas, en los edificios, obras, ma-
quinaria, instrumentos, materia prima y ademas obje
tos relactionados con el trabajo.

- Ocasionar el trabajader los perjuicios de dque harla
la fraccién anterior ciempre que sean graves, sin
dolo, pero conh neygligencia tal, que ella sea ta cau
sa Gnica del perjuicio.

~ Comprometer el trabajador, por su 1mprudencia o des
scuido inexcusable, la seguridad del establecimien-
to o de las personis que se sncuentran en éi}.

~ Cometer el trabajador actos i1nmorales en el estable
cimiento o lugar de trabajo.

- Revelar el trabajador los secretas d2 fabricacién o

dar a conocer ajuntos de caricter reservado, con
Periuicss de la smpresa.
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= feher el trabajador mas de tres faltas de  asisten-
cia’'en un periodo de treinta dias, sin permiso. del
patrén o sin causa jJustificada.

- ‘Desobedecer ‘el trabajador al patrén o a sus .‘repre-
- sentantes, sin causa justificada, siempre Qque’ se
trate-del trabajo contratado,

--Negarse el trabajador a adoptar las medidas preven-
tivas o a seguir los procedimientos indicados para
evitar accidentes o enfermedades.

-“Concurrir el trabajador a sus labores en estado de
embriaguez o bajo la influencia de algun narcédtico
o 'droga.enervante, salvo gque, en este Gltimo caso,
exista prescripcién médica. Antes de 1iniciar su ser
vicio, el trabajador deberi poner el hecho en cono-
cimiento de! patrén y prestar la descripcién suscry
ta por el médico.

- La sentencia ejecutoriada que imponga al traba)ador
una pena de prisidn , que le impida el cumplimetinte
de la relaci1én de trabajo

--Las anilogas a las establecidas en las fracciones
anteriores, de igual manera graves y de consecuen-
ci1as semejantes en lo que al trabalador se refiere

El patrén deberi daﬁ3~; tcabajadbr aviso escrito de la

fecha y causa o‘éausggrdé la resé}s;én: ElTaviso ‘debera hacer
se del conocimtehto del! trabajador, y-en casoc de que éste se
negare. a recibxrlé. el patrénwdeniro de 15: cinco dias 51-
gu:entss a la fecha de !a rescizi1én, deberi hacerlo del co-
nocimiento de la Junta respectiva, proporcionando a ésta . el
domicilio que tenga registrado y solicitande su notificaciédn

al trabajador.

La falta de aviso al trabajador o a la Junta, Ppor si so-

la bastari para considerar que el despido fue 1njustificadso
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Casos Esgeclgjes[

El articulo 1au

Este articulo-de ‘la Ley Federal .del Trabajo -en - viger
determinaien ‘trece fraccxones las obligaciones de los
trabajadores ; RS

El artlculo 164,

Cuando’ la relacisn de traba;o haya Lenxdo una duracisn
de mis de ‘veinte ajos, el patrén sélo podra rescidiria
por alguna de las causas sefaladas en Causas de despi-
do. {art.47), que sea particularmente: grave o gque haga
1mposible su continuacidén, pero se le impondrd al tra-
bajador la correccién disciplinaria - que -corresponda,
respetando.- los derechos que deriven de su antiguedad.

La repeticién de la falta o la comosién de otra u o=
tras, -que constituyan una causa legal de rescisisén, dg
Jando sin efecto la disposicién anteraior,

El articuio 185.

El. patrén peodra rescidir la relacién de trabajo sa
existe un motivo razonable de pérdida de la confianza
aun ‘cuando no coincida .con las causas jJustificadas de
:rescisidn a.que .se refiere las causas de despido (aprt.
47y,

En estos casos el patrén tendra que probar que la pér
dida de 'confianza fue justificada.

Responsabilidad econdémica

Indemnizaclones a que tiene derechos 10s trabajadores
despedidos.

Los trabajadores gue se sientan injustificadamente

despedidos tienen dos acciones por escoser‘————————————j

- La 1ndemnizacién constitucional que sélo consiste en
tres meses de salario.

- El cumplim:iento de su contrato y, comn consecuencila de
elio, 1a reinstaltacién en su empleo.
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Ademas de \a prestac ones &ndemnxzatorlas, los trabaja-

dores despedldos Justifxcada o xnjustif&cadamente tienen de-
recho )

-.la prima de antiguedad {(que no es una prestacioén
indemnizatoria).

-~ la parte proporcional de su aguinalde.

- la 'parte proporcional tanto de vacaciones como de
la prima vacacionatl.

- la partici1én de utilidades, s1 las hubiera.

Ademis, tendrian derecho a todas las prestaciones que hu-
biesen devengado o que les otorgue expresamente la Ley o los
dcontratos individuaies o colectivos que tengan celebrados.

Responsabilidades econdmicas

Los conflictos de orden econdmico son los que crean, mo-
difican, suspenden o terminan condiciones de trabajo: y aun-
que en la practica son totalmente inoperantes (art. 926), en

teoria, es el articulo 439.
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empresa . debe cubrir a los
isalvo=los:casos expresamente pre-

‘esta obiigada a reparar los da

riesgo profesionali: I'a responsabilidad de la 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 sigulentes

terminologias

Riesgo de trapajo: Son los accidentes y enfermedades a
que estan expuestos los ‘trabajadores en ejercicio o
con motive del trabajo.
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Azéadentes de trabajoi. Es toda les1én’ organica o
perturbacién funcional, inmed1atd o poester:ior, “c’:la
muerte, producida repentinaments en elerciclo- o con
motive del trabajc, cualesquiera que sea 2! lagar v
2n-el tiempa en U £0%r T FUEST:

Quedan incluidos los accidentes que se praduzcan al
tragladarse 21 trabajador directamente de su domi-
cilio al lugar 42 trabajo y de éste 'a aquéi. 7 -

Enfermedad de travajz; Es todo estado patolégico ~deri-
vado de la accién continua de una causa que - tenya
su-origen o motive en el trabaio o en ¢! .medio =2
qu=z el trabajador se& vea obligado. a prestar sus
vicies, . )

En consecuencia las enfermedades del

var.de ‘dos ‘circunsiancias

~-del jt.ratfa.lo mismo

“idelmediosén’ que el traba)adorise-
prestar’sus servicios N R

Tipos de.caonsécuencias.

-v'In\:apacida'dmteimporal. : ; - R

Es la pérdida de facultades o aptitudes que imposibilita
parcial o totalmente 3 una perscna '‘para aesempedar su
traba)o por algan ti2mpo.

- Incapacidad permanente parcial.

Es la disminucién de las facultades o aptitudes de una
persona para itrabajar.

- Incapacidad permanente total.

Es la pérdida de facultades o aptitudes de una persona
que la imposibilita para desempedar cualquier trabajo
por el resto de su vida.

- La muerte.

Es la cesacidn de los signos vitales del individuo. ‘

Las consetuencias posteriores de los riesges de trabajo
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se tomaran en, consxdér‘afcxén para:determinarel
p b L s

13 incapacidad. Y las indem 123 fones’se

famente. al 't'riabra.)ado’r {(artinssiay
““Indemnizacionesipoririesgos.

. Indemnizacién por:.incapacidad temporal, -

El Art. 39y Establece que-si‘el . riesfo  produce al tra
sbajador ;una ‘inc¢apacidad- temporal,:‘la 1ndemnlizaciin con-
z:81stira.en.el pago ‘integro del salario que deje de per-
cibir. milentras subsista la imposibiiidad de trabajar.
Este pago se hari derde el primer dia de la 1incapacidad.

r———indemnxzaclén por incapacidad permanente parcial.

El Apt. 492 Dicta si el riesgo que produce al trabajador
una incapacidad permanente parcial, la 1ndemnizacian
consistirid en el pago de! tanto por ciento dque fi1Ja 12
tabla de valuac:dn de incapacidades, calculado sobre el
importe que deberia pagarse s1 hubiese s1do incapacidad
permanente total

Indemnizac1én por muerte,

Cuando e! riesgo traiga como concecuencia la muerte del
.trabajador, la indemnizacién comprenderia:

- Dos meses de salario por concepto de gastns funera-
rios; y

~ E! pago de la cantidad que f:)a el articulo 5@2,

El articulo S81 Establece a las personas que tendrian
derecho 3 recibir la indemnizacidon en los casos de
muerte, tomando en cuenta las normas que establece el
articuloe 563 para el pago de éste.

153



CAPITULO 5
DISENO DE SISTEMAS DE
ACTIVIDAD HUMANA

"Lgo que para un hembre son meros
trimites buracritices, para otro
son un sistema."

- D. Walde.



S DISEAC DE SISTEMAS DE ACTLVIDAD HUMANA

5.1 ITMGENIERIA CREATIVA

El orxgen de t.cdo nuevo pr‘cyecto. sea-...indus-

tr\al o de ’.‘ervnc,ms. surge como. una: nuele 1dea. que

'se~ge’nera. ‘ reatxvo., En 81 ';e

elementos Lhya.l

resultado:: obtenxdo*t

caractristicas. proplas
‘necesidad de

Ficomprende; forcomosus.- ele~

apacxdad de ‘producir cosas
en’ el sentido mis amplio y
mente todo

(Es. 12 ocurrencra de respuestas poco comunes o usuales,

pero apr‘npxadas a un problema o necesidad especifica.
Significa también sintesis, la habilidad para hacer co-

nexiones que se relacionen ccn las observaciones o ideas del

creador, en forma significativa.

154




diferen- :

creativaipr

La creatividadiy:lal empresa’

arte;

‘Hay‘una etap

LEstel empuje interior resulta

. ln'.el‘l’la el’\ un~producto e*terno.

La moti-

6n sntr&nseca'auto xmpueeta para dcscubrlr. para recons-
trulr viejas formas Yy crear nuevos moldes, sufre menoscabo

cuando se ‘imponen restricciones 1nternas.

Algunos autores propenen que las formar mas elevadas de
creatividad surgen en condiciones libres de control, cuando
la mente puede retroceder a niveles inconscientes y prever-

vales, del pensamiento.

De acuerdo a lc anterior podriame: preguntarnos &Quién




es: juezidelo valios

yrpara eﬂ Lo se l'l‘egan‘ ans dxstinguxr‘

tres-niveles para.e

“El-products -es E e :' g
- Paraser icirculorafectivo
del sujeto’ creador”

‘valioso para
humanidad

humana, es un hecho

PS1cO16gICo .y por tanto;” debe estudiarse desde el punto de

vista.de 1os:sujetos u;ipl&cz{dos. Es nuevo lo que le ha ocu-

lndx‘vidho"y

lo-que .ha descubierto, ¥y no amporta

“que en'otrb iugir'delvmundo atra persona haya Ilegado al

_omismo resultad’ol

Asl como hay tres niveles de valoracidén también existen

tres niveles de creacién:

Elemental o de interés personal! o familiar

Medio o de resonancia laboral

y profesional

Superior o de la creac1én trascendente y universal
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La creatividad en ia:vida-del hombre

Es-la sustanciamisma-de.la cultura y el progreso
Puede ser sinénimds de. plenitud y felicidad
Aumenta el valor. y confianza.de la personal:ifae
Favoréce:la autoestima y-consolida.el :interés po
k la_vida.y presencia en el mundo :

vidadiy. es

‘creatividad

Repeticién
lo Conocido
la Seguridad
lo Facil

la Inercia

Cambio

Es 10 Nuevo

Es el riesgo
Es 1o Difical
el Esfuerzo

"A menudo los descubrimientos e realizan por no seguir
las instrucciones, por salirse del carrtl, por no ensayar lo

ensayado, sino lo no ensayado."

F. Tyger
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Debide a sU-poca frecucncia ‘el ‘pensamlento ~ creativo,

nose puede . estudiar g e.técnicas de

Edb@!‘d'.)r."lp. sarrolla ‘se

lasfases.del

presenta

: iManipula: ideas que le parecen
o] S pertinentes,

I=Realiza movimientos con las
ideas ¢as) al-azar para hacer
combinaciones -improbables.

- 8Sus esfuerzos parecen infruc-
titeros y expulsa el problema
‘de la consciencia a la incon
ciencia.

El penzador vuelve su atenciédn
hacta un problema 1nteresante,
trata de encontrar una solucién
ortodoxa por mediv de prespues-
tas de ensayo ¥ error.
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2.~ Incubaciran.-—

3.-Iluminacidn.

~;Con s

el

didtamente dal “*oblema

Expe
seve

SEL
“rei1én
=ida:

SUEL

uatencidn ‘puesta’en_otros’.asunto
easaden . dejaiides rse inme

rimenta-un
ross: S

nscohsxent‘ ,eeleccxona
enzparticularque satisfacesi.s
des bclleza cxentxflca LY arthtch,

enguaje re?uerza esta fése»del‘préceso

wersativo.

El ‘tnconsciente del -~ pensador
esta . ocupado muestreando -y
- clasificando combinaciocnes de
-1deas. pertinentes, comparando
un.conjunto con otro

El pensador siente un relimpago
espontanec de revelacién.

Inmed:atamente el creador expe-
rimenta sentimlentos emocioha-
les 1ntensos de regocijo y Ju-
bilo.

La creaci1én terminada pasa espontia-
neamente de! inconsciente al  cong
ciente en un momento deslumbrante y
bien diferenc:ade.
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~Verificazién.——

ER valxde"’a su t“aba)o protesxendolo
SEOT tra errores 1fconscientes poexblns

,Se convence que ‘su creacxon, de-hecho
>cump1e su¥ ubjetxvus. T Tl

Se,dxce que la fase. . ‘de ver)ficacxén
es:anidloga.ali revelado ' .de imagenes
. fotogriaficas latentes: es el periodo
del cuarto-obscuro; en: este..momento
_no debe haber avidez EAc°s!va. o se
echard-a. perder.la placa‘

- El.creador actiéa como  si trabajara
¢on reactivos quUimicos, c¢omo SU pPre-
pio empleado y capataz,

Deliberando conscientemente y con
B toda libertad, el pensador formula
su-¢réacién en términos ordenados,
dandoles una expresién precisa Yy
evidente.

“Las 1deas musicales al 1gual que el vino joven, deben

almacenarse para que se fermenten y se sazonen, con
frecuencila tomo nota de algun motivo ¥y lo guardo du-
durante un age, luego, muy ihconscientemente, algo

dentro de mi

ha estady trabajando en eso."

Richard Strauss

160



Delas cuatro fasesianter

un.cuadproque-lasiiresumas;i;

armente descritas p>demos ‘hacer

Una‘reestructuracién
en=-términos: nuevos:

Elaboracién y
Comunicacién,

Componentes del factor creativo:
Fluidez: La calidad de las 1deas
que una persona pueda producir con
respecto a un tema especifico.

" Orig:inalidad:

producidas.

Flexibtiiidad:
== de lar 1deas

I

Viabilidad: Es 1a capacidad
de producir ideas y soluc:iones
realizables en la prictica,
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== qu# las 1deas
relativa a otras

la heterogenei:dad

la capacidad de pasar faciimente de
una categoria a
los problemas de diferentes anguios.



Formacién de 1a bersana—— :

“buena ¢omunicacian

Lattecritica

erganizacton

psicologia.del pensamlento:

- 'aprender ¥ relacionar las cosas

Esta ‘ligada con la creattvidad]

La creatividad no espera es un tren que pasa frente a no-
sotros en ios albores de 13 vida y que si no lo abordamos
se nos puede escapar para 2iempre

Camen denomipador en

Cognositivo

Curiosidad intelectual
Fineza de percepcién
Capacidad intuitiva
Imaginacién

Capacidad Critica

las personas eminentemente creativas.

Afectivasimz

Soltura
Libertad
Audacia
Pastdén
Profundidad
Velutivas

Tolerancia a la frustracién
Capacidag de decisidn
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Profunda
Productiva
Interesante
Plena

Feliz

Limitantes de-lalcreatividad

Te{?raﬁés mentales

Temor al'ridjculp

‘éoﬁb¥e16s
- Apatfa

~Leyes fisicas y humanas

Moral, Critica,

La creatividad de. las . personas
no aflora por restricciones que
generalmente son autoimpuestas .

Como conclusiédn, podemos 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, 12 creatividad individual
puede ser canalizada a través de un sistema que capte las
1deas de¢ cada persona en particular, y logre las respuestas
creativas dque la empresa necesita para resolver sus probie-

mas y continuar su desarrollo.

163



signi 1}:; cambi

'sébr{e'_to'dot ze

“En’todo:caso; “les

invertirien nuevo

Uevos capitile

“como; muchos:'piensan,
estar dispuesto
la apertura

creatividad

it La.compeiu{vxdad en el mercado actual ha hecho - de 1la
creatividad el ingréd}enrt,ekprxmor‘dxa 4 todas. aquellas em-

empresas que pretendan mejorar su.ﬁ utilidades y su posicién

en 'le mercado.
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5.2 TECHICAS PARTICIFATIVAS EN LA-SOLUCION TE PROBLEMAS

Deneminado "

"Hemawasht

‘que sxgnxixcq»yp{dos ¥ HESfL
de - la raiz/iyifuncionatde-maneri ‘sercillailas decisiénes se-

Lomaﬁ‘ﬁg erddjédg’}opo el grupe, 'y aunque Se tenga - qde.
1n§gh&xf m ché'més {xempo. una vez tomada la decxsx&n todos
Lo inpruééQdos'sASrﬁh exactamente qué, por qué, cémo, dén-

"de,;cu§nd9,féu§nto Yy con quién deben hacerlos.

Se ‘puede tomar como ejemplo de lo anterior a los japo-
neses que utilizan mucho el término "haig" que significa en-
tiendo que no es propiamente un si, por lo que no seria sor-
7hrehdenie s§1 'al negociar c¢on. un japones se recipirera la res-
puesta haig a todas las peticiones y al fainal se recibrera
un 1mposible como respuesta, pues antes que nada trataria de
entender claramente lo deseado y despu#fs 10 someteri a su e¢-
quipo de trabajyo. Por el zontrario en México es comin que se
conteste con un 51 aunque sea difici! gue se llegue a cum-

plir una peticiédn.

In

L mexicano suele comprometerse prematuramente s:n  en-
tender en toda su extensién la tarea a realizar, o si no

cuando 2sta tomando decisicnes en grupo normalmente recurre
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al votq demo:rﬁtxch ncck&n que produce gan;dore_ y perdedo-

perdedorﬁs Lratarén de botcotear

grupo .que exlov

tenxan ia l"d'lb‘ﬂ;

Medxa Le l:'practxfa del consen o

es =orprenden e a velocxdaa quei-a canza:

aselr Lxempo- ecerarno para de'PeJar <us

ley 1nev1table en: la toma de deficiones

alguxen supone. algo sale mal{

duda; part;eﬁdo por»respunder a

_}éxﬁélxvas para la solucién de

“a’ continuacién buscan tres

-deteccién.de problemas
-‘ioma de decisiones

- manejo de conflictos

La;’déc!slones en grupo Se toman porque logran que el

LrabaJado;'se'anolucre‘ respenzabilice y  comprometa  a

lograr-alguna metas comin a !a empresa.
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Hcc,npilaci{n de dato

Propésito Sae : S 3
; R “Expone"pv-c-b‘leu.as realax.

roblemas;intuidos’

¢er medidas-confiables y vi-
s para’determinar-las causaside’
los¥problemas, RS k

‘Todos:deben .participan (InEiusive i
son miembrosiisy :lo Hacen de manera’

“quetnot
‘¥olunta~

ria);

Todavla- informacién ,es_»pe"c falmente las medi-
/i-'ciones, tienen ‘dque ser exactas.'y t;onfiables‘

;k-‘l;osl'kda't.os ‘deben ser completos.

- Los procedimientos de recoleccidén de
datos se debepn usar cuando e1 gurpo esta

dispuesto a i1nvestigar el problema. Por
N 1o general se usan procedimientos como
ST S sl . registror de medicaiones, tabulacién de

frecuenclas, diagramas de localizac:isn e
formes.

- El circulo decide que cantidad de datos
es necesarla para resolver el problema,
como se recopllarin y como se controla-
ran.

- Los miembros del circulo pueden anali-
z3r lag formas existentes para ver s1
son las adecuadas, y pueden consultar a
un estadistico o libro de texto para
averiguar las caracteristicas de una
muestra confiable para lograr resulta-
dos vilidos,

- Después de recopllados 10s datos se or-
ganizan y registran.
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Tormenta de-.ideas "

Propésllo—%——;4———'

Reglas

No dehe haber comentarlos.

‘ f Las personas pueden.pasar

_Tddds"nebén pdrildfpaﬁf

. No: debe haber ur!txca

Procedimiento

'

Cada persona debe hablar por turno.
El lider regilstra las ideas en un
rotafolio exactamente como Se han
expresado.

Nad:ie debe censurar o lnterrumpir.

E! grupo debe generar entre 35 vy
188 1deas.

El grupo acepta corazonadas no re-
lacionadas.

Las 1deas se desarrollan partiendo
de tas 1deas de los demis.

Cuando todus participan, termina. 4J




RIS IuerTal

i=iAyudala désarrpllar una estrategla que corrija
Una’soiucion para tomar en . cuenta estas fuerzas

lli.\slra los pros y -contras relativos de una
seisilsolue1én . u ocurrencia.

Procedimiento
TRTIER dehaisieil - Todas las posibles  fuerzas  restrictivas

: se representan con flechas cuya extensisn
depende de la intensidad relativa de las
fuerzas que representan.

- Todas las posibles fuerzas motivadoras se
representan con flechas cuya extensidén
depende de la i1ntensidad relativa de las
fuerzas que representan.

- Cada miembroe del circulo :idemtaifiva tan-
tas de estas fuerzas como sea posibie

- Ei grupo discute sobre estas fuerzas.

Haciendo una ordenacidén el grupo llega a
un consensg sobre la extensidén relativa
de la:z flechas,

- Basiandose en el diagrama, el grupo puede
empezar a hacer una lista de estrategias
que tomen en cuenta estas fuerzas,

Ejemplo
Fuerzas motivadoras
3
2 S
1 4
l ‘ r L Objetivo
e 5
3
4
i ]

Fuerzas restrictivas
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. Propésite

ailos miembros un método alterna-
dentificar-"las-causas de un problg

Procedimiento

Se:realiza -una tormenta de ideas para de-
terminar :las causas.

1Cada’paso divergente de! anilisis se rea-
{iza preguntando (Por qué?

-~ Las respuestas a la pregunta son las cau-
sas del problema.

- Puesto que cada paso del proceso es di-
vergente, se requiere un proceso conver-
gente para determinar que causas son im-

portantes.
Ejemplo:
respuestas
respuesta 1
f 1,2
Problema . : _respuesta 2 [::::::]
L} {1}
iéPor qué? 2,3
3,1
respuesta 3
[ ]
[ 3,2
iPor qué? 3,3
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Diagrama “Cém

Propésitofi:

°;°5md;

Permite-que 'los miembros exploren en forma
creativa'y consideren mas soluciones al-
ternaivas .en vez de saltar a la solucién
"obviary

Ayudaiia 'determinar los pasos especificor que
deében seguirpari implantar una solucion y
tanto:ayuda a plantear un plan especifico
accisn;,

se
por
de

Pﬁocedimlént

Ejemplo

S>iucién

N e e N

[} P EE

‘|- Empezar con una solucién y expresar
‘s'ibles formas de realizar la accién en
da etapa preguntando éCémo?

- En-cada etapa de la cadena se puede
plear un proceso convergente para disml
fa ‘lista de aiternativas antes de toma
siguiente paso divergente.

~ Se listan las ventaj)as y desventajas
babilidades de éxi1to y costo relativo
cada alternativa para facilitar un pro
de seleccidon mas objetivo.

po-

ca-

em-
nuir

r el

pro-
de
ceso

respuesta 1!

respuesta 2

respuesta 3

i L“* 3,2

{Cémo?
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Estratiticacién

Fropésite

DIVIde 0 ¢1as1f1ca  10s. aates en griupesiore
‘Acronadesipara.que‘asi ‘cada -grupo. pueda ser’
estudiado:en rma- §eparadaiis iy - T

técnica’de pensamiento convergente;

Seiusa domo ayudalen la solteisn de problemas
cliando se ‘aplica”a las areas.de recopifacisdn de
datos; “apdlisis.de datos y muestras. y pruebas.

Begia?l

Estratificar significa dividir U  ordenar en
clases; 'por tanto los datos de fuentes separa-~
das deben mantenerse separados.

Estratificar Jos datos por trabajador, miaquina,
equipo, proceso, etc.

~ S1 los datos no estan estratificados en grupos
- separados antes de estrat:i:ficarios en tablas o
e c-en grificas, resultari dificy! ver las tenden-
cias o0 anormalidades, y puede llegarse a con-
clusiones erréneas del anilisis.

- La estratificacidn es importante en el analisis

de datos para Graficas
_EEGrafxcas de Pareto

Diagramas de Pareto

Procedimiento
- Recopilar datos.

- Hacer muestras correctas, estratificar
lotes en sus lotes verdaderos

- Representar cada lote en forma separada

- Anatizar datng separados.
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organizacién-o-histogramas,

'}nargquq'mgganxsmquxﬁual
neas,: barras,  columnas
asidesfluge,.  'PERT, 'griaficas de€

pastel, diagras’
~orgainizacién

Procedimiento

< Elllcirculo debe elegir la mejor forma pa-
“'ra mane)ar 10s datos numéricos basados’ en
criterios como: .

Nomero de variables a manejar
Empleo del tiempo

Costos

Horas de preparacidon

Facilidad del formato
Efectividad en la presentacisén

- Los porcentajes siempre se ven mejor en una
grafica circular.

Los diagramas de flujo 1lustran el proceso
paso por paso.

'

- Las graficas PERT visualizan la planeacidn
secuencia y control de proyectos complejos
mostrando las cosas como tareas paralelas.

- Los organigramas representan la estructura
de una organlizacién.

- Los histogramas, se centran en la frecuen-
cia de ocurrencia de un orden secuencial
como el andlisis de Pareto
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Analisis de-Valor para la’

Propésito

Maximiza 12 ganancia sobre.el

vés deeste:

calidad

producto a tra-’
procesc. ‘

bajo.

roporcionaa
ara:;anaiizar un productd que satisfacerlos-res
“'quisitos:funcionales en. el momento iy lugar:i:
‘portunos con.

los miembros del ¢ircule un medio”

S0
la catidad-esencial, al costo’"mas

Procedimiento

1

se diferencian distintos tipos de costos.

Se determina el costo por unidad

Se evaltan los costos de calidad incluyen-
do-prevensién, valoracién, fallas internas
Yy e#ternas y se realiza una evaluacién por
comparacidn,

Se reati1za un analisis
lleva a cabo analizando
respecto a su funcidn o0 Que hace en vez de
que es, Se 1cluyen las funciones de uso Yy
estéticas ¥ se emplean combinaciones verbo

de funciones. Se
el producto  con

sustantivo para ver que hace Y para que
sirve {e]J. un relo) de pulsgera, sy fun-
1501 de uso es "inditar la hnra*  su fun-

[

©16n estética es "meloerar ta apariencia®.
Se determinan la:z oportun:idades S¢ seaalan
areas de costors altos Y las {funciones ce
valuan para determinar dque sera necesartio
para que el traba)o se haga

Se toman desiciones como redisefar el
productoe.

sobre

El circule de calidad presenta sus reco-
mendaciones. Mediante el proceso de anali-
sis de valores se emplean varias técnicas
como la tormenta de 1deas para maximizar
ia participacisn de todos los miembro del
grupe y para estimular la creatividad
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Gr§11@a= decontral

Propésito-

‘indica. cuando el proceso. esta ‘fuera-de
‘control.'y “‘cuando 1oz -ajustes: a2gTan
garantizadrcy ' <

Mejora.los: resultados del ‘Procesoevi-
tando.ajustes ‘innecesarios’ de una  -va-

riacién por azar. -

Indica tendencias que pueden causar
bajos rendimientos ¢ problemas futuros’
como correcciones excesivas, )

Proporcienar a los miembros’ té&vnicasparal:
elaborar graficas “estadisticas .y, poder
mejorar -los resultados del proceso, . .’ -

=Se-.selecctona. =21 tipo  adecuado de
grafica ~de - control, para - atributoes
{indica defectos) y ‘para variables
(mediciones y rangos).

- Se recopilan datos sobre el producto o
proceso existente.

- Se analizan los dates para determinar
1a linea central y los limites infe-
riores y superiores de control.

- Se elavory una grifica de control que
refleje la linea central y los limites
de control.

i

Los datos se sacan del proceso y Se
representan en la grafica de control

- S: los puntos de datos estan dentro de
los limites de control el proceso esta
bajo control lo que significa que no
deben hacerse ajustes. Si1 los puntos
de los datos caen fuera de los limites
el proceso esta fuera de control y se-
rin necesarios hacer algunos ajustes
para corregir la situacadn.
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Datos-.Generales: En esta parte de la graifica, se iden-
: Pl tifigan el proceso, &} trabajador, 1a
miguina, el turne, la hora, Yy  todos
faquelln: @ate2 que selconsaderen- am=
. Fmortantez para.la apropiada identify
Pleaci$nderlaigrafiicay

- e g

Sgrafigarse ':oloca 1a mﬂdxda
, Ag pxe:a: “gabentenan e Lproceso ass
xa ‘varvacaén.que. pueda tener 1a ”
*odavia-dentro de.un 1rango aceptable de calxdad

l—- Aqui’ se representa 2! intervalo de tiempo que existe
entre. las diferentes medidas del objyeto

£! operador d: la mijuin: revizari cada intervalg de

: un namero dsterminads de siezaz, 51 dentro de su revy-

1as pirezas estin fuera d21 rango permitido, habra que
realxzar~e un ajuste a la miguina, s$1 en las mediciones se
presenta una tendencia de las medicicnes hacia fuera del ran-
g0 avaptable habra que ajustar la miquina para evitar que el
proc2seo salga de los limiters deseadoz.

La principal
op2rario pueds: de
te, evitando asi

gerar o oan

de contrel ¢s que el
roajustes garsonalmen
42 otra persona gara
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_Analisis de Pareto:. .

Propgsito

T entasen formasobvia;al -observador los
sliimpogoesivitales? y ‘los "muchos triviales".

'4 Crea criterios para el préximo paso, ge-
nerando tdeas-para la. solucién de proble-

p‘ensamxe'nrto bonverjgent,e.

Traduce el analisis de.los datos
a nameros.y porcentajeés,

Procedimyento
.(hoja“de ' trabajo

-:Una vez que se han ident:if1cado las
causas, de un problema se deben 1lis-
tar en-la hoja de trabajo en orden
descendente de importancia.

- Después que se han listado las causas
mis 1mportantes, las de menor impor-
tancia se agrupan bajo el titule de
"otras".

- Una o mas cotumnas de la hoja de tra-
bajo registra los datos recogidos en
la unidad de medida, con la cantidad
total en la parte inferior

~ Otra columna es para el porventaje
del total de unidades medidas de cada
una de las causas

- La Gltima columna es el porcentaje
acumulativo, dejando gque aparezcan
como obvios los factores importantes,
Ya que mostraran las causas que re-
presentan al menos 8Q % del problema

,

176



‘Diagrama . de Pareto~s

<S¢ erapora ‘colocando las causas que

+fueron ‘identificadas. en la primera
-.golumna’de la hoja de Pareto en ' la
~panteinferior del diagrama.

- :La‘unidad de medici1én de porcenta-
Jes ‘aparece como grifica de colum-
nas colocando al 1tem mayor en el
extremo izquierdo.

- Los porcentajes acumulativos aparecen
como una grafica de lineas, colocando
asi las causas menores decrecientes
al extremo 1zquierdo.

,Ejemhlo;,

Método "ABE clasificacién de inventarios

s B maTo

B

C
T T T T T T
td 20 30 46 50 68 T@ &0 9@ 100

a
-]

Porcentaje de tipos de articulos en inventario

En 'a grafica anterior re puede idenptificar <£icirimente
los pecos articulos witales y  [oF muchos triviales, esta
figura nes muestra laran e una dJde las mucha: aplicaciones
prictizas de los d:asramas d2 pareto.
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“T.OKLJ

Objetives

Etapas

Primera‘etapa~—;

oma~qomp‘aﬁtécedenié hEbhOS'Y noiglrc10s.

Lograr la’ ideutlflcacxén a nlvel ‘de
‘escencka delipréblema:

lGrap;Ldnocxmiehto/del prdbléma.'

anmﬁromxso;a umpllmiento por parle de
“todos -los xntegrantes del grupo.

[Tﬁmar‘acﬁlénéﬁ,ﬁxréctas‘ge solucién

'jéenplfica primeramente vy con todo detalle
“-las-variables que 1ntervienen en ese problema

Jerarquiza en 1mportancia y en namero de ele-
mentos de peso que 1ntervienen.

Parte de hechos reales (vividos), no introdu-~
ce causas ni consecuencias,

Analizar cuales son las escencias del con-
filicto (hecho esencia del problema}.

Permite hasta la profundidad que el grupo 10
desee, llegar a la escencia del problema,

Identificacién de problemaﬁj
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segunda . etapa——

1 se ‘establecen’ 1os compromizos ~ind»xv1qd'ale§
Sl para l'a,solucxén de1 .problem g b :

J|sel fcrma >el

]

beb'e\ tocar la problemitica reinante en
la’ actuatidad.

Los 1integrantes del grupo se pondrian de
.acuerdo en el tema que deseen tratar.

: Paso 11
g "= El ndamero de tarjetas no debe exceder a
tres.

- Deben ser hechos recientes, reales, im-
portantes, concretos y vivencilales.

- Deben contener ja fecha y el fugar en
L que se recalizé el suceso y nombres de
personas involucradas,

- Que sea un solo hecho por tarjeta.

- Que no generalice.

- QGue no contenga causas Nl consecuencias.

- Anotar el nombre o 1iniciales del que
escribe el hecho.

- Se deberin mostrar los hechos escritos
en una hoja de papel al moderador para
observar si se han cumplido las reglas.

Cada uno de jos 1ntegrantes del grupo
escribira en tarjetas leos "hechos" due
sobre el tema considere como los rele-
vantes en el problema.
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Pass 111 -

“ Paso v

Se dzbe fenir
récitar alguna
escrzs :

e th‘Jén,Y ‘reparten. equxtatzvamente 17:
“azaritodaslasitarjeti:, :

bIntuptivamente lus demas miembros del eru-

PO, sisienten de primera 1ntencidn que
Jalgunais) de la(s) tarjeta{s) que tiene(n)
‘existe relacidn con la tarjeta leida, 1la
rro.jaran al centro d¢ 1a mesa.

,Sélo es vilido que exi1sta un nimero mikimo
de-tres tarjetas por agrupacidn (la leida
y dos mis).

S$i se agrupan maz de trez tarjetas, NS
persona Jue arrojd 13 segunda tarjeta =sin
considerar 11 lelda dec:dira a su modo de
ver’cual o cuales de !as tarjetas arroia-
das {incluyendo la de 3l) tiene mayor re-
laci1én ccn la tarjeta leida.

Cualquier miembro del grupo lee en voz
alta vy en forma clara alguna de las
tarjetas gue recib:d procediendo de
inmediato a arrojarla al centro de la
mesa.

1€



Agrupacidn

“Podran existir-tarjetas que ‘no ' tuvieron
“relacisn-aparente’y-a~las.que-se.llamarin
mrisiast B S

- Una vez efectuado el primer “Agrupamiento
;quedaran’ grupos .de “"hechos" de tres y dos

tarjetas.

Pago V=

Sé. escribiran‘'en el pizarrén las dos o
tres:tarjetas, discutiendose en grupo ple
nario el titulo de cada agrupacién.

El titulo debera ser el hecho en esencia
coman de los hechos presentados en tarje-
tas agrupadas.

El titulo debe ser aceptado por convenci-
miento y unanimidad por cada uno de los
particlipantes.

El titulo debe <contener claramente 1o0s
"hechos" agrupados (el "hecho esencla que
contenga las 2 o 3 etiquetas).

Ho debe existir 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 mas especifico posible,
conteniendo la esencia fundamental de los
"hechos".

E] titulo debe ser mas profundo que los
hechos que contenga la etiqueta.

El titulo debe ser comprensible y senciilo.

El titulo no debe dar soluciones.

El titulo debe escribirse en primera persona

del plural (nosotros}).

Los participantes deben "sentir" los titulos

Se obtendran titutaciénes de cada una de las
agrupaciones.
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la siguiente simbologia.

! Dé_loé 2 oii,dltSmos titulos se analiza cual es causa y
.‘jefectorde los otros, empleando

“causa:ef&cto.

“o-wrelacién causa
etécto reciproca

I

sin relacién

Posteriormente

Paso VII] w———q

a menor improtancia,

se procede a jerarquizar de mayor

tos titulos e islas.

Al término del anilisis causal y la je-
rarquizacién se procederi a buscar el
titulo final que engloba a los 2 o 3
titulos principales.

182



compromete

eterminado - tlempo .no mayop de:quince dias

vpasos de- la primera £as

- Debe contener la fecha de {nicio y de
terminaci1én de compromiso preferentemente
a corto plazo.

- Debe quedar escrito, clare y preciso el
compromiso a cumplir., Este seri personal
sin 1nclulir terceras personas Yy debera
ser factible.

-~ No debe contener causa y efecto. Ho debe
decir "voy a hacer esto para conseguir
aquello” solc debe contener la accién a
seguir.

- Debe contener el nombre del autor,

- Debe ser una accidén de solucién dairigida
a resolver los problemas discuttdos en ta
primera fase.

Reglas de construccién de compromisos
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En el paso VI—

EL-“titulo debe- contensr. claramente las

acciénes agrupadas:
‘Mo debe’ exfstir suma de conceptos.

Elititulo-por ser‘un compromiso.-de  grupo,

deberid ser factible de cumplir  por todos

“::ycadaruno de . los participantes del grupo,
.y aceptado por <¢oenvencimiento y unanimidad

El titulo debe ser compromiso grupal, esto

‘es)‘'no involucrar a terceras personas, que
‘no. figuren como participantes de la reu-

nidn.

Debera ser mas profunda la accién a tomar
que ‘1a que contengan las tarjetas

Ellenguaje deberi ser sencillo ¥ sin re-
buscamientos.

Los participantes deberan "sentir” los ti-
tulos como suyos -y del grupo.

Reglas de tl@ulac)én detl compromls&]

En el ‘paso VII—

Se busca cual de Jos 2 o 3 titulos o 1slas
contribuye a la solucién de alguno de los
otros tituloes,

En lugar de hacer analisis causa, se
realizari el analisis de la relacién
"contribuye al logro de".
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Funcién del

TALLE
““darte

ilo’d
nocimiento’ y:-cumplimiento :de. los’compro-:
misos,;

‘efectuandolo

osisiguientes,

tulo se-le conoce como "eli-estan—-
¥, ise-:debe recordar todo-eldesarro
el ‘curso y principalmente el. reco-

tanto personales como-grupales.

- 'se puede escribir sin  respetar ninguna
regla de titulacisén, es decir,- "un lema".

Es la titulacién final

moderador—

- Hara sentir que las personas son 1lo
mis importante y no ios sistemas o
las instituciones.

- Su comportamiento tiene que ser im-
parcial cuando el grupo pida su
opinién.

~ HNo tratari de manipular al grupce.

-'Su actuacidén se concretari a sx¥pli-
car ei método al grupo y cercilorar-
ce que las tarjetac contengan he-
chos y clasificar posiclones cpuses-
tas entre los participantes

- Su participacién debe hacerse sen-
tir cuando el grupo este "apagado"
o "degzinflado".

- 81 el grupo ya conoce el método es
posible que tome parte mas activa
como 1integrante del mismo,

Gran parte de) éxito det jBrupo
depende de =su actuacidn al tener
una posicioén de aduito, utilizan-
do su cordura cuando se presenten
grandes diferencias en el grupo
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Diagrama de‘aiinidad

MENOS

Syrve para sintetizar um coénsuntoe mas ol
numer.se

de opiniunes. L

Formato general:

B B
d L
i i
Af inidad
Consenso A Consenso ‘B{ %
entre las entre . 1as
opiniones opiniones
‘ ayD SUyrdus
{——Aixﬁxdad—l
spinion opinion opinion opinion
o a b ¢ d
i
Preocedimiente
=~ tada una de las opin:ones particulares se

escraibe e

Se agrugpa
ma apinié

3¢ escraibd
que !as
fichas qu
sobre el

Se escrib
mayor Jue
sintes:s
manera a
que

no puedsn

n una anica ficha.

que expresan la mis
patabras.

las fichas
aungque en diferentes

n
n

en una ficha, de mayor famado
anterinres, la 3intesis 46 las
e e¥presdan Opilnlones semr)intes
mismo tema.

©

en una f:cha de tamale un poco

ltas de los consenscs Ay B la
de (.5 m:i:smos, tlegando de sty
los pens Ientos mas generates
raducirse a uno supericr.

¢
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Diagrama“de relacianes.

Propésito

Procedimiento

Resultado

oo DazuURAivisiénide ¢onjuntn de que . -causas estin
‘enirelaciénic
‘rélacionanii entre: si’ ‘difsrentes:conjuntos . de

on“determinaceos efectos y'. como . se

asiy-efectos.

‘Fa ]l'xt;a‘ la"  identificacion de-las causas ‘de un
roblemas 0 L0 o )

Permite “identificar mejor  1os medios ‘mas’ ‘ade-
-~cuados . para resolverlo.

Permite. tener una visién de. conjunto de la
:complejidad de un problema.

Se enunciae el problema por escrito en forma
clara y ebjetiva.

Se hace un listado de las diferentes causas
que aparecen en el problema y cada causa se
escribe encerrada en un circulo.

Se 1dentifica el resultado que corresponda
a cada una de estas causas y se escriben
encerrados en un circulo,

Se relaciona la causa’'con su correspondien-
te resultado mediante una flecha gue parte
del circulo de tausa al circulo de resultado

Cuando un resultado es a su vez causa de o~
tro resultado, se hace partir una fischa
del circulo resultado-causa al circulo re-
sultade correspondiente.

Aparecen circulos que2 conttienen exclusivamente
causas.

Aparecen virculos con resultados-causa.
Aparece un cuadro central que enunctia el pro-

blema y hacfa donde converge =2l conjunto de
causas y resultados.

Se

identifican las causas que hay gque atender de
manera especgal a fin de disminuir su 1nfluencia
en el
Jan mas gruesos a fin de resaltar su importancia

problema dichos circulos y flechas se dibu




niagrama'defﬁrﬁul
Propésitofii . R .

D : . Seiobtiiene una-visidn en-conjunto -de .1os meaxos
»medlante los cuales se alcanza una- mel:
Resulta de ‘una organxzacxon slstemﬁtxca de metas’
Y medlos corre<pondlen&es pdra el lpgr tdeTdys
chas metas’ E S E >

conjunto..de medidas con l!as que se alcanza’ un
determinado propostito.

Procedimiento

-.Se enuncia por escr\to b4 con la mayor clarx-
dad posible la meta a alcanzar,

- Se jidentifican los medios que directamente
conducen a dicha meta y se ponen por ¢scrito
en tal forma que quede expresado que con ¢1-
ches mediors se logra la meta.

- Debide a que los medios 1dentificados en el
paso anterior se convierten a su vez en meta
a alcanzar, se i1dentifican los medios mediap
te los cuales se alcanza dicha meta.

Elf diagrama que resulta tiene la figura de
drbol invertido, de ahi el nombre de esta
herramienta.
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Matrices.

Propésito L 3 St
o . .Son:, esquemas que permiten. ‘relaciomnar, ‘mediante
‘colimnas. e hileras-los diferentes’ aspectos . ‘de.

.“yos factores del problema que’se analiia.' ST

-“Se’hace.con el fin de . identificar ras med das

‘que.se. estudia.

Tdentifica 1a relacién que even&uaimgnteipqﬁbxé
ex1stip entre factores de un problema, ‘

Procedimiento

. ©. 7 - se identifican los dos aspectos a relacionar
entre s1 y se escriben en el angulo superior
izquierdo separados por una diagonal.

- Se desarrollan en rubros cada uno de esos
aspectos. Los los rubros del aspecto debajo
de !a diagonal pasan a ser encabezados de la
primera columna y los que desarrolilan el as-
pecto colocado arriba de la diagonal son los
encabezados de la primera hitera

- Se procede a llenar cada uno de los espacios
de la matriz con los datos correspondientes
clasificande de alguna manera ta relacién
que ex1ste entre los diferentes aspectos de
los problemas (p e). de 8 a 18).

Forma de ejemplo:

La interseccion permite ver la relactién
que ex1ste y en que grado

Ademas de esta matriz llamada tipo L se dan tipos T, Y,

¥, P y C nombres que toman debid> ‘'a la figura que presentan
las matrices.
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‘Diagrama de aéiivldadg§'

Prbpéslto

Procedimiento

s medidasicon las que.se - pueden
problemas que. se presentenhen el

<Preveé la mejor forma “de “resolver i cual-
quier problema “inesperado que se :presente.

Visualxza ‘que :problemas pueden surgir en la
realizacion de un programa de  accién.

-.5e .identifica la actividad, a partir de 1la
cual se inicia un determinado proceso.

- Se explicitan las actividades sigulentes Y
se transcriben, una despues de¢ otra (en

forma vertical u horizontal), sigulendo e}
orden 16gilco que rige su sucesién., En esta
forma se origina la columna vertical del
diagrama.

--=-8e i1dentifican 2cti1vidades en las que pue-
dan =urg:ir alternativas, debido a que la
realizaci1én de la accion depende de la decy
si1dén de otras personas ¢ de gue se den de-
rerminpadas circunstancias. Estas alternat:i
vas se transcriben 2 los lados de la "colum
na vertebral® del diagrama,

- Se compiementan los procesos laterales sur-
gldos por la posibilidad de alguna alterna-
tiva, enumerando la serie de actividades
que en dichos casos es necesario ilevar a
cabo.

- Se 1ntegra cada uno de estos procesos late-
rales con la "columna vertebral®" del diagra
ma en la etapa del proceso general a la que
corresponda.
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Tecnica nnminal

éh grﬁpo iNGT)

Eroposxto ‘4 Hace: posxble captar muchas Ldeas cfeativas‘en

-relacion conun- determxnado problEma [ tema.

- Ayudan a expresar aseveracxones claras.{

= Eniccan 1a atencxon hacla los Lemas y no a tas
personas, -evitando.con este - las acusaciones’

L. peérriban barreras y facilitan la comunicacion
entre personas.con distintas formas de pensar.

-- Ayuda a crear equipos de trabajo, facilita la
1nteraccion de las personas y aseguran su par-
‘ticipacion.

Sirven para identiflcar y cuantificar prioridades
¥ para resolver temas o problemas.

Procedimiento

- Se desarrolla o clarifica el enuncrado de
un proposito. El grupo desarrolla un enun-
ciado con e} que la atencion se enfoca a un
problema o tema. Dicho enunciado debe ser
ser comprendido por todos

Se genera el mayor nimero posible de 1deas.
El grupo debe permanecer ajgunos minutos én
silencio, a fin de generar ideas con res-
pecto al enunciado.

- Los participantes expresan sus ideas, las
que un facilitador ponre por escrito.

- El grupo trata de reduclr el numero de tide-
as eliminando las redundantes ¢ combinando-
las a1 fin de lograr enunciados mas ricos
de contenido.

- Mediante el sistema de voto se dentifican
los enunciados que estan mas directamente
relacionados con el problema o tema Yy se
les ordena por prioridades., Para ordenarlas
se toma e}l numero de participantes entre
dos mas uno y se asigna del uno al n la
priortdad que se le concede a la 1dea.

- Se transcriben los resultados en un diagra-
ma bien sea el de Pareto o el de causa efec
to, segun el caso, Y se elabora un plan de
accién. Este debe incluir datos, asigna-
cion de responsabilidades, el tiempo estima
do para realizar fas tareas encomendadas Y
la fecha para la proxima reunidn en grupo.
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5.3 MANEJG: DE CdNFL'!C'i‘OS

Se ha, dlcho que el conflxéinfh RCLE ubieto de Tma e

cualquier otrm

hombre que- - }uéna'dg'

especial en

cnicas participati-

' vol s'nuestra obligacidn como
p‘abél'de mediadores para
acercarnos con mayo : Ia :so‘:luclén de prablemas lo-
grando asx la hayan fijado con respecto a la

.productividad ‘bienestar social y de la empresa.

Conflicto—

- Circunstanciales: son desacuerdos sobre
cosas como metas, recurcos, politicas,
procedimientos, etc.

- Emocionales : resultan de sentimientos
tales como ira, miedo, resentimiento,
etc.

Ocurre cuando existe algin desacuerdo en
una relacién social
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Tipos de Conflicto

Destrictivo

Se da cuando hay hos-
tilidad .interpersonal’:

Dada 1d organizacisn

Reduce fa idea de una
meta en coman

Altera y dificulta la
comunicacién “

lconstructxvo

Incrementa la creatividad e
‘ipnovacién

Incrementa el esfuerzo de la
gente

Incrementa la cohesidn del
grupe para alcanzar una meta
comiun

Disminuye 1a tenstéon en las
relacidnes interpersonaies H

El conflicte beneficia la organszacidén cuando

Existe una intensidad moderada]|Hay buen manejo de! confiicto
en et conflicto. por parte dei mediador.
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Primers se debe -tener . un

entendimiento de.'si

tuacio-

nes . conflictivas para re-

solver diferencias™

H

e 'H;é‘cho's'—-—;: B

“Debecerciorarse 13’

Fobre s

“Anformdcys

formacion:

,m‘ei‘és‘ dev,aﬁba‘s partes del conflicto
deberan:ser aclaradas.

Cada meta debe ser discutida y ‘aclarada
de acuerdo a las metas de la compadia.

- Valores—-

Se debe actarar la importancia que da
cada parte a una determinada funcién.

Cualquier diferencia de valores debe ser
aclarada.

Se deben buscar puntos comunes de cada
uno de los valores para dar solidez a un
argumento.
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Pasos qelwcnﬁflxtiﬁ L

ParS entgnde‘ las s;@uatfongs conflictivas te debe

pensar en i Fopaﬁlé”ex{étencxa de ‘algan .- antecedente:

“%iCondiciones-.previas .
Ambigiedad de funciones
e Recursos escasos’;
S wetin 0o Puntos de-interdependencia
: (27 Barperas ‘de-comunicacién
Diferencias “individuales
Conflictos sin-resolver

El conflicto : ’ El contlicto
se percibe : J se siente

Se manifiesta el conflicto

Solucién o represién del conflicto

. “Sxtuacsén posterior al conflicto “

Mangjo del conflicto

Parte
Se participa como—
Mediador

Es 1indispensable el conocimiento de técnicas sobre
la dinamica de) conflicto para resolverlo de forma

constructiva
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Actiiudes hacia

el conflicto-

Conciltar

presta-iaténcian.al. conflicto
eJa én espera pa-

'ra»;9rgxrfposteniormeﬁte con; .mayor
sffuerzaeconstructiva o destructiva.

crementa.las consecuencias ne-
ativas.de) ‘conflicte,

,-'No'é}lmina tas causas de raiz.
=:Es una destcibn superficial que
‘deja en su lugar las causas o-
riginales de!l conflicto,

Atiende las causas primarias del
confiicto.

- Alivia condiciones de tensisn o
antagénicas que puedan hacer
surgir el conflicto de nuevo.

Tipos =

Cooperativo:

Asertivo: Satisface las

Estilos de manejo de conflictos

Satisface solo las necesidades y
problemas de otros.

propiras necesidades vy
problemas sin atender los problemas de
atros.
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Estilos

Condescendiente

da-asertive

-\ Permanecen’ios deseoside Jos demas

- Mantiene una - ‘armonia - superiicial

Comprometide

Es moderade entre asertividad vy
cagperatividad.

Lieva a la satisfaccisén parcial de
las partex involucradas en el con-
flicto.

Hegocia sobre bases aceptablés en
vez de &dptimas.

Nadie gana o pierde totalmente.

Calaborador

Es cooperativo y asertivo,

Busca la verdadera satisfaccién de
los involucrados en ¢l ¢onflicte
trabajando sobre las diferencias.

Domina la postura ganar ganar.
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Resultados
corifiicte

‘del’

Perder-FPerder

;nsuhafdﬁ “1as partes del
onflicto alcanza. sus deseos.

I conflxéto permanece sin
ambio,

“Se"da . cuando el conflicto se
~evita, se es condesendiente
0 se trata a manera de com-
spromiso.

Ganar-Perder
- Una parte del confiicto obtiene
sus deseos Yy la otra no obtiene
nada.
~ La raiz del conflicto permanece,.

- Se da cuando un conflicto se
resueive de manera autoritaria.

Ganar-Ganar

- Hay mutuo beneficio de las partes
en conflicto.

- Reconoce alguna falla del sistema
que necesite atencién.

- Soluciona y elimina el conilicto.

- Se da cuando se utiliza un estilo
colaborador
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Como.se dijo antes otra de las partes del’conflicto

es' el mediador; -.a.continuacién se dan -algunas . de las

caracterfsticas que-se:consideran’ deseables en- el mismor

Intervencidn
actvivarjtany

en_metas-de:1a empresa para’dar
¢onf l'1ctoun marcdo.de ’referencia

‘Aumentai‘los, recursos que pudieran Sser parte del
}confliqtng s :

= Cambla-alguna variable humana para eliminar con-
flictos causados por fricciones interpersonales.

- Cambia variables estructurales cuando algupna per-
sona es incompatible conm algin trabajo.

~ Debe tener facilidad en el wuso de técnicas de
comunicacién humana.

- Debe facilitar el fiujo de comunicacisén entre las
partes.

- Ho debe 1involucrar o dejar que se involucren sen-
timientos.

- Debe permanecer imparcial a toda costa.
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5.4 Vajore;bﬁe.dné nueva-cultura

saen‘la necesidad de’ complémento . de
‘1o . Ll N

“ind ividuos. i
~Ho“consiste simplemente en’la-reunisn de un

fondo comin de bienes 'y sepvici0s, ni en su
simple distribucién. :

Consiste en hacer posible mediante la. . union
soctal el cumplimiento. responsable y con me
dios prépros de los fines y aspiraciones gue
los hombres, miembros de la . sociedad estan
ordenados. .

Funciones principaies de la sociedad
en orden al bilen comin

La defensa contra todo lo que amenace el orden de
ia convivencia.

Tratar de hacer posible la existencia plenamente
humana de lox miembros de la sociedad, mediante
la creacisn de un orden de bienestar y desarroilo.

Principios para la consecucién
del bien comin

Subsidiaridad
Es ¢l servicio que debe prestar la
autoridad al tndividuo. }

Participacion

Es el servicio en sentido actaivo y
creador que corresponde a cada uno
de los 1ndividuos que son miembros
de la sociedad. J
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Mentalidad de servicio

El ingeniero: . X .
Esiorzarse contra la téndencia. égolsta
busca el bien particular.

onocer 'y’ saber aprecxar‘ el vator funda
ental que txene El bien com\'m.

Descubrlr la satxsfacct&n y alegria que
‘proporciona‘la“ayuda a los demis orien-
ando .su-actividad profesional como un
serviclo que-contribuya a que la vida
“sea mas-grata. 'y la sociedad mas justa.

|- considerar la mentalidad de servicio co
‘mo‘un deber é&tico .erigido por la solida
“irifdad y fraternidad humanas.

Manifeéstaciones -de .la

mentalidad de servicio —m———————

< Esmerarse en realizar el propio trabajo profe-
siona} lo mejor que sea posible.

- Cumplir acabadamente los deberes profesionales;
con un afdn continuo por ‘perfeccionar Jos pro-
P10s conocimientos que supone el ejercicio de
la profeston.

- Poseer sensibilidad social: esto es tener un vi
vo sentido de responsabilidad ante los asuntos
de interés comOn teniendo en cuenta que la pre-
paracidén profesional recibida 1mpone mayores dg
beres de justicia.

- Mostrar un 1nterés cfectivo por los asuntos pa-
blicos y partictipar en la tarea de configurar
rectamente la sociedad.

Servir a la sociedad es un deber de justictia, pues-
to que, de ella ha recibido su formacién profesio-
nal y la Justicia pide retribucidn en beneficio de
la colectividad de la que forma parte.
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Autoridad,responsabilidad )y trato con los subordinados

- Caracteristica
de - la.-autorida

Toma de desiclones|

Responsabilidad
compartida

- Se

de

- La

“1a automdad por nomerramient o

ascendiente moral que tiene el supe

irtud . de multiples causas como prestx
8)0 0 capacxdad de trabajo.

Son xnnatas o adquiridas y suponen el - e-
Jercicio de las mismas por el l:ider.

Sinellas-la obediencia-es. mas. dificil Y
las tareas mis costosas,

~.;Se’debe  informar de las condiciones del
sproblema’y valorar los elementos en es-
cala jerirquica

‘Equilibrar los intereses de la empresa
‘con fos .intereses de las personas afec-
tadas

~ Habtar con cada una de las partes inte-
resadas cuando el problema se presenta
entre varias personas

~ Se debe ser lo mas objlet:vo posible =in
dejarse llevar por sentimientos

Aquel que ejerce algan tipo de autoridad
sobre otros tiene como parte principal de
su funcién la toma de decisiones.

debe delegar responsabilidad a cada mlembro
un grupo de traba)o con objetivos sedalados.

&tica pide al trabajar en equipo aceptar las

érdenes recibidas y hacerlas causa com4n y no o-
ponerse a ellas sin una causa Justificada

- En
un
ra

el trabajo en grupo siempre se debe comunicar
desacierto y en el caso aportar soluciones pa
corregirlioc y nunca refugiarse en el anonimato

ze2
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Trato con los

subordinados—

- Se deben evitar despotismo, tirania e in-
flexibilidad en las érdenes.

- Se debe tener firmeza de caracter, y compren
s816n de situaciones concretas que se pueden
presentar.

- Se debe buscar 105 causes y medlos mas conve
nientes para promoverlios a niveles, superio-
res en cuanto 1o juzgue conveniente.

- Se deberi llevar un control de las tareas a-
signadas para impulsar y corregir lo necesa-
r10, evitando o resolviendo en sus origenes
algan conflicto.

Sentido de la ética profeaional

Finalidad de la

empresa:

Saber hacer:-——

Saber hacer = ganar dinero, el beneficio es
condicién para su propio existir, el empre-
sario ha de lograrlo, medliante medios 18-
citos.

Significa excelencia, la cual no es
otra cosa gque sobresalir por la ca-
lidad de la propia actuacidn, y com
prende tres aspectos:

- Optimizar el pasado. Cualquier actuacién arranca

en el pasado, por tanto debemos recojer la expe-
riencia tanto propia como ajena para equilatarla
lo que nos lleva a consultar, Yy aprender con vig
stas a una actuacién inmediata.
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- ‘Diagnosticar el presente. paréiestO'se'tequieren
de tres cualidades -/ .

[

- €Circunspeccién, esto
es.‘mirar’-"alrededor
‘para ‘considerar’ todo 8
cuanto haya .de  ser : o
tomado en cuenta.

La valoracién de to-
dos ‘los-elementos ' re
cogidos, para descu-
brir las- lineas .de
accidén 'y ‘comprender
como son y somo estin
las cosas.

Deducir concluciones
para diagnosticar un
problema.

- -Prevenir el futuro., Es cualidad del empresario la

visién del futuro para adelantarse a los aconteci

‘mientos, esto es, conociendo las tendencias reo-

rientar los acontecimientos de manera innovadora.
Asi pues concluyendo, es condicién fundamental del obrar
&tico la libertad del individuo para cada una de sus decisio-
nes. Para elegir hace falta el conoccimiento previo del bien
de aquello que viene dictado por el ser del hombre y sus fai-
nes propios, congruente a su dignidad. Cada eleccién por ello
supone un acierto o un desaclerto en tanto que 1o elegido per
fecciona o no al sujeto, siendo este responsable de sus pro-

pias acciones.

La libertad significa optar entre varias posibilidades,
asumiendo compromisos y responsabilidades; por tanto el hom-
bre se realizari segin sea la calidad de sus vinculos con ta

sociedad y en 1a medida que los cumpla con responsabilidad y

lealtad.
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CONCLUSIONES

*Se obtienen mas cosas cop una
palabra amahle y una pistala que
con una palabra amable
solamente.”

- A. Capone.



CONELUS 1ONES

Este:soponte.documental. que en definitiva nos muestra el

pandrama'de:la.importanc&a que adquieren los diferentes ele-

‘mentos- queiconciernen.en la optimizacisn de la productividad,

véA}é ng&q;idadfdé reflexionar en la bGsqueda de la ma

ficiencia’productiva domo una conmdiclién indispensable pa

“ra“ingresaricon posibilidades concretas al casi inminente ter

~i*“Tan'sole este-hecho obliga.y exige una mejor comprensién
de una.teoria Yy una practica de postulados que involucran al
factor humano como un elemento angular en el proceso produc-

tivo.

Con mucha frecuencia se afirma que la tecnolegia despla-
za la presencia del ser humano, sin embargo, !a filosoffia de
la productividad no acepta que s6l0 sSe situe en el nivel ta-
boral, sino debe ser parte de la existencia misma de las per
sonas donde el factor humano transforma y revindica el pro-

ceso de cambio.

Bajo esa perspectiva los beneficios de la productaividad
no s6lo son para empresas que establecen los procesos de pro-

ductividad y calidad, sino sobre todo para quiépes los llevan



a cabo, “si. se compreénde que €n ‘estos procesos. uno ‘de 'Fos: ‘ob-

Jet)Vos, _e} qesdr‘olln;l vel'peﬁsdnal.”

in- -

con el
tiempo fomenta enéfﬂclo~ de  los

‘sectores que componen la socxedadu

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 dque
el individuo que realiza el traba)o es quien conoce mejor el

proceso y puede mejorarlo.

El conocimiento de la actitud humana en su conjunte, ¥
la aplicacién de diversas disciplinas al fenémeno de ta pro-
ductividad explica la importancta que adquiere el tomar con-
ciencia de la necesidad de operar un cambio de mentélidad en
favor de la calidad de la produccién para hacer rentable Yy
competitivos los esfuerzos del factor humano traducidos en 19

gros,
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‘De-ahi la.relevante }mporv.a'hc“xaj ‘que ddqiere fa“ activi-

l.ndds'trxrafles JUEV ac-

os’futiros . ingenie-

los:conceptos éticos, ¥la creati~

"totfalid‘a‘vd‘ el sentidoide’s tividad como. un factor inte-

grador :del 'pr;bz;:féso' social que demanda‘el: pais
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