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INTRODUCCION.

La ingenieria Industrial como campo integrado de conocimientos, tiene que estar al tanto
de la inestabilidad que vive el pais en materia politica, social y econémica; ya que estos
hechos afectan considerablemente las decisiones y desarrollo de las empresas, orillandolas

a recurrir en muchas ocasiones a decisiones poco favorables para sostenerse.
La mayoria de estas decisiones involucran el futuro del recurso principal de toda
empresa, él individuo. Quien queda a merced de las decisiones tomadas por grupos

minoritarios que deciden el camino de la industria nacional.

* Por lo que los ingenieros se deben preparar en técnicas que ayuden ha mejorar el entorno

y €l desempefio de los individuos, para que tanto estos como las empresas estén preparados
a los constantes y bruscos cambios; pero necesarios para mejorar la calidad y presencia en
el mercado de los productos ofrecidos.

Con esta ideologia, se presentan los apuntes de Relaciones Laborales y Comportamiento
Humano, del plan vigente, de la carrera de Ingenieria Mecénica Eléctrica, cuyo gbjetive
primordial, es proporcionar un material que sirva de apoyo didactico a los futuros

ingenieros industriales, quienes tendrén ante ellos una gran responsabilidad.

La elaboracion del presente documento se justifica por que el contenido tematico de la
signatura es muy amplio y diverso, y se requieren de muchos libros de consulta para cubrir
todos los temas, bibliografia que en muchos casos resulta insuficiente para todos los tépicos
que se marnejan en el curso; en este caso los apuntes de Relaciones Laborales y
Comportamiento Humano que se proponen, aunque traten en forma condensada los temas

de la asignatura, proporcionan a los estudiantes un panorama general de cada uno de ellos.

UN.AM. CAMPUS ARAGON I



INTRODUCCION

El desarrollo de este trabajo, ésta basado en el contenido temético del programa vigente
para dicha asignatura, y los nombres de los capitulos son los que corresponden a los tema

del programa, por tal hecho, al inicio de cada capitulo se indica el contenido tematico que
debe desarrollarse.

En el capitulo I se da una visi6n de los problemas a los que se enfrenta la industria y la
preparacién de la cual se tiene que hacer uso, para enfrentar esas situaciones poco
confiables. La funcién de la organizacién humana y el papel que juega en el desarrollo
industrial. Ademds se analiza una de las organizaciones basicas para el desamollo
empresarial la “empresa familiar™.

En el capitulo I se discuten teorias del comportamiento humano enfatizando 1la
importancia de 1a comunicacion, las actitudes y en general los rasgos biosico-sociales que
definen el caracter y personalidad de los individuos para motivarlos y encausarlos hacia un
rendimiento mejor en sus tareas. logrando mejores resultados para la empresa a través de la
aplicaciéon cormrecta y oportuna de cada una de las teorias.

En el capitulo IIl se analiza y estudia una serie de teorias empleadas como herramientas
en ¢l modemo desarrolio organizacional, para mejorar la participacion de los trabajadores
en la toma de decisiones, en la administracién de sus tareas y actividades, como objetivos
bien .def;nidos, asf como de tos estilos mas adecuados para liderear a los individuos, hasta
lograr niveles de excelencia en la calidad.

En el capitulo 1V se tratan diferentes técnicas para detectar y atacar problemas
individuales y de grupo que se presentan en las organizaciones, las cuales ayudaran a
obtener un ambiente adecuado y una produccién aceptable y de calidad. Se advierte de la

importancia que tiene la ética profesional en el ejercicio de la profesion del Ingeniero
Industrial.

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN
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INTRODUCCION

En el capitulo V se discuten los requisitos legales para la formacién de una empresa y
los aspectos fiscales y contables.

En el capitulo VI se analiza la importancia que tiene ¢l departamento de relaciones
laborales en la empresa, a través de la realizacion de actividades relacionadas con la
seleccién y contratacion del personal, capacitacién y adiestramiento, administracién de
sueldos y salarios, los incentivos como instrumento de incremento a la produccién, y la

seguridad e higiene industrial.

En el capitulo VII se estudian los principios basicos de la ley federal del trabajo,
abarcando tépicos de suma importancia en las relaciones obrero-patronales, como

sindicatos, contrato individual y colectivo y huelgas.

TESIS CON

S | FALLA DE ORIGEN
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LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO
HUMANO.

Objetivo: El alumno analizara el papel que tiene la ingenieria industrial en
el disefio de sistemas productivos u operativos, y la importancia
que tiene el desarrollo de grupos de trabajo participativos en la

solucién de problemas.

1.1.- RELACIONES INTERDISCIPLINARIAS DE LA INGENTERIA INDUSTRIAL.

1.2 - EL ENFOQUE SISTEMICO.

13.- LA INGENIERIA INDUSTRIAL ANTE LA PROBLEMATICA ORGANIZACIONAL
CONTEMPORANEA.

14.- LA ORGANIZACION HUMANA.

1.5 .- LA ORGANIZACION BUROCRATICA.

1.6.- LA EMPRESA FAMILIAR Y SUS CONFLICTOS.

TESIS CON

FALLA DE QRIGEN




CAPITULOT LA INGENTERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

1.1 RELACIONES INTERDISCIPLINARIAS DE LA INGENIERIA INDUSTRIAL

La Ingenieria Industrial es un campo integrado de conocimientos formado por varios
elementos que proceden de distintas disciplinas, constituyendo un campo
interdisciplinario, debido a que el estudio del comportamiento del individuo en marco a

la empresa, y la empresa misma debe incluir el conocimiento de diversas dreas tales
como:

e PSICOLOGIA. Se encarga del estudio de Ia conducta humana, demostrando que
la conducta normal obedece a ciertas causas que la relacionan con las necesidades
de una persona y/o las consecuencias que resultan de sus actos. Estudia la relacién
del individuo con su ambiente de trabajo como satisfaccién en el trabajo,
asignacion de tareas, incentivos, prueba psicotécnicas, adiestramiento y otras dreas
relativas al trabajo. Auxilia a los iideres en el conocimiento de las caracteristicas
predominantes en el ser humano; sensitivo, timido, intelectual, dindmico etc. De

tal manera que le permitan lograr técnicas de relaciones interpersonales adecuadas.

* [ILOSOFIA. Confirma que las personas deben ser tratadas en forma diferente a
los demas factores de la produccién por que al ser humano le corresponde el orden
més clevado del universo. Ademds mediante el estudio del comportamiento del
ser humano en la convivencia con su semejantes, ayuda a guiar la conducta
personal a través de las acciones que repercuten en los demds; estudia la conducta
social entre cultura, instituciones y grupos.

U.NAM. CAMPUS ARAGON. 1



CAPITULO [ ‘ LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

o " SOCIOLOGIA. Enseita que las organizaciones son sistemas sociales por lo cual
las actividades desarrolladas estin gobernadas por leyes sociales y psicolégicas.
Interesdndose por estudiar que piensan, sienten, quieren y como reaccionan los

individuos dentro de los diferentes ambientes en los cuales se desenvuelven.

o ADMINISTRACION. Tienen la responsabilidad de adoptar decisiones que afectan
a las personas, por lo que cada decisién debe ser tomada en el momento adecuado
para un 6ptimo resultado y evitar en lo posible consecuencias fuera del alcance de
todo programa . Por tal motivo la administracion es aplicable en cada paso que se
de, ya que sin ésta se encontraria toda actividad humana en un total descontrol.

o ANTROPOLOGIA. Estudia al hombre en forma global interesindose por el
impacto que tiene la cultura sobre la conducta del individuo, ya que ésta consiste
en ideas, patrones y valores que se han aprendido como resultado de vivir en una
sociedad en particular . De tal manera que los estudios realizados en ésta 4rea
ayuda a comprender la aplicabilidad de técnicas dependiendo de la region
geogréficas donde se hayan efectuado.

e CIENCIAS POLITICAS. Aportan informacion til acerca de la relacion entre la
estructura de la organizacién, y otienta a la conducta humana hacia la convivencia

social, el poder y procesos de administracién.

e ECONOMIA. Auxilia con teorias e informacién en un concepto conjunto de las
relaciones industriales. Adem4s de que da una visidn clara del comportamiento de
los mercados a través del mundo, permitiendo preparar a la industria para nuevos

retos o bien para futuras crisis.

e ERGONOMIA. Ayuda a conseguir una efectividad funcional de cualquier

equipamicnto o ayuda fisica que utiliza la gente, y a mantencr y mejorar el

UNAM, CAMPUS ARAGON 2
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~ CAPITULOIL S LT : N LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

biene’staf‘humano a través de la salud, la seguridad y la satisfaccion mediante un
- apropiado disefio de implementos.

qudvos ‘éstos campos y otros mas, afladen elementos independientes a la Ingenieria

".{L‘ndustriav‘l, apoyandola para cumplir con sus funciones tanto ¢jecutoras como

administrativas. Este camulo de conocimientos logra dar una visién mas clara del
manejo global de la industria, la cual ayuda a tomar mejores decisiones con menos
-complicaciones; ya que se pueden comprender mejor las decisiones tomadas por otras
personas.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

1.2 ENFOQUE SISTEMICO.

Un sistema es un grupo de elementos interconectados que implican diferentes
variables y cada una afecta al resto de ellas, en una relacién muy compleja. El sistema
esta rodeado normalmente por un ambiente de caracteristicas fisicas, sociales, politicas,
econdmicas y técnicas el cual define las fronteras del sistema.

Cada elemento o subsistema incluye recursos tales como personal, material, equipo,
informacion, etc. Y un hecho que al parecer afecta a un individuo o departamento, en
realidad repercute en otros niveles de la organizacion. Ello significa que los
administradores, al tomar decisiones, han de ir mas alla de la situacién inmediata, con el
fin de determinar los efectos que sus acciones tendran en el sistema global. El
comportamiento de un conjunto completo de componentes, estd determinado tanto por
las caracteristicas de las partes como por la interconexion de las mismas.

En el enfoque de sistemas se integran los conocimientos que las diversas ciencias
suministran, acerca de los componentes de un sistema para conocer el comportamiento
del conjunto.

Dada la complejidad de los sistemas que presentan interacciones entre varias

variables y relaciones en general no lineales, ocasionan efectos de atraso donde el

QNAAL CAMPUS ARAGON. 3
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resultado de una variable o accién no se manifiesta inmediatamente, por lo que es
necesario contar con una metodologia especializada para la solucién de los problemas
relacionados con el sistema en cuestion. El profesional debe tener los conocimientos de
su especialidad que le permitan estudiar determinados aspectos particulares de un
sistema; y contar, con aquellos conocimientos operacionales de diversas disciplinas
distintas a la de su campo a fin de que pueda integrarse a un grupo de trabajo
interdisciplinario y comunicarse con el resto del mismo.

El individuo se siente més satisfecho en su tarea cuando hay cooperacién y trabajo
de equipo. Entonces estd aprendiendo, creciendo y haciendo una aportacién, y la
em'presa tiene mas éxito porque funciona de modo mas eficiente. Es una situacién en la
que el individuo, la empresa y la sociedad se ven beneficiados sin que haya
necesariamente perdedores.

- Antes de iniciar un anélisis de un sistema es necesario fijar con claridad cual es el

objetivo de dicho andlisis, ya que la descripcion de la estructura del sistema depende del

Obje::s:j:l‘:il:l:.: solucién de problemas: TESIS CON
o solucitn de roblem FALLA DE ORIGEN

l) DEFINIR EL PROBLEMA. Se realiza una serie de actos que se pueden agrupar
¢+ bajo el nombre de medicion de sistema. En este paso se establecen objetivos de la
base del andlisis, debiendo hacerse claramente

R ‘

2) MEDICION DEL SISTEMA. Deben unificarse las variables y establecer el
inventartio de los mismos, para lo cual se fijan los criterios de evaluacion o
" medidas de efectividad de las actividades que se utilizaran durante las etapas del
analisis. El establecimiento de criterios y medidas permiten evaluar en que grado,
diferentes soluciones aiternativas de un problema, satisfacen los objetivos para los
cuales han sido desarrolladas.
‘3) ANALISIS DE DATOS. Se realiza el procesamiento de la informacion reunida

4 durante la medicién de sistemas. Su objetivo es descubrir, con ayuda de técnicas
LN

e

UN.AM. CAMPUS ARAGON



CAPITULOL - - LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

de reconocimientos de patrones y evaluacién estadistica de pardmetros, las

relaciones importantes entre las variables.

4) MODELADOQ DE SISTEMA. El objetivo de este paso es establecer relaciones o

modelos, que expliquen las interacciones entre las diversas variables del sistema.

5) GENERACION DE ALTERNATIVAS. Este esfuerzo en generacién de alternativas
debe concentrarse en aquellas que muestren las mejores medidas de efectividad,
con el objeto de minimizar costos.

6) TOMA DE DECISIONES. Hay que seleccionar las mejores alternativas evaluando
todas las medidas de efectividad de cada alternativa.

El compromiso que contraen los individuos para el logro de los objetivos
“relaCionados con la transformacién de sus situaciones, los impulsa al desarrollo de
teorias y tecnologias para aumentar, la efectividad de sus actividades ejercidas con
'réi:\i:sos, muchas veces limitados.

" Pero las actividades que se llevan acabo no conducen autométicamente el logro de
ios objetivos, intervienen no solamente el estado actual de sus conocimientos sino
‘también; la naturaleza aleatoria y dindmica de los fendmenos y procesos presentes en la
situacion vivida.

Las actividades producen determinados resultados que no siempre coinciden con los
objetivos, asi se observara de hecho una diferencia entre los resultados logrados y los
resultados esperados. Por lo cual; los pasos mostrados anteriormente se deben seguir con
el mayor de los detalles para evitar al final tener un nuevo problema. Se tiene que ver el
cambio hacia un comportamiento organizacional mejor, en términos de un sistema total.
El cambio efectivo es complejo y toma bastante tiempo llevarlo acabo.

U.NAM. CAMPUS ARAGON. . 5




CAPTIULOL - LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

1.3 INGENIERIA INDUSTRIAL ANTE LA PROBLEMATICA ORGANIZACIONAL
CONTEMPORANEA.

México ha evolucionado en los ultimos afios en el posicionamiento de los mercados
que atiende tanto nacional(local, regional y fronterizo), e internacional. Y algunas de las
preguntas que surge ante este hecho son:

e ;Cusles son las diferencias sustanciales entre nuestro producto y ¢l que ahora
entra al pais o bien; aquel contra que se compite afuera, donde queremos penctrar
y colocamos en técnicas de disefio, calidad y precio 7.

¢ (Bajo que normas de cardcter internacional se mide y ponderan los articulos que
manufacturamos en los tres principales bloques comerciales; Norteamericano,
Europco y Oriental. Cuales de ella conocen y usan nuestros competidores
domésticos e Internacionales ?.

e ;Qué estamos haciendo de manera sistemitica para mejorar o adecuar nuestros
productos & las necesidades cambiante del mercado ?.

e ;Qué tanta elasticidad tienen los medios de produccion para afrontar una creciente
demanda o la que se derivaria si se comienza a exportar 7.

+ ;Qué tanto se estd preparado en materia de metodologia o medios de produccién
en caso de que se decida mejorar la calidad de los productos ?.

e ;Qué facilidades de crecimiento y capacidad de produccion se tienen disponibles
para afrontar los retos derivados de los temas anteriores ?

® ;Qué tan especializados son los programas de desarrolio del personal técnico de
la empresa ?.

Cotidianamente se dan acuerdos en las organizaciones empresariales, obreras y
campesinas. Para la evaluacién de la productividad y la calidad adoptindose una nueva
cultural laboral entre las empresa y los trabajadores, tomando lineas de acciéon como las
siguientes:

U.NAM. CAMPUS ARAGON



CAPITULO | LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

2]

Compromiso de los trabajadores en decisiones relacionadas con las ramas de la

produccién para mejorar la calidad y la productividad.

o Promocion de las capacitacion para que, virtualmente México se convierta en un
pais de administradores.

a Establecimiento de reglas claras para lograr el mejor clima posible en los centros

de trabajo con cooperacién y apertura para evitar los conflictos.

(=]

Humanizacién del trabajo.

o

Que los trabajadores tengan oportunidades de hacer carrera en la empresa.

La Ingenieria Industrial tiene frente asf la labor de fomentar la realizacién de todas
aquellas actividades, tendientes a lograr una aprovechamiento mas eficiente y productivo
de los recursos disponibles.

Para lograr lo anterior se tiene que echar mano de la tecnologia, la cual implica la
aplicacién de tres elementos basicos:

1) Informacién sobre el método.
2) Las formas para aplicarlo

3) Lacomprension de como funciona

Dentro del conjunto de actividades relacionadas con las tecnologias, se pueden

identificar cuatro tipos de acciones:

e Transferencia.
*  Asimilacidn.
* Adaptacion.

e innovacion.

Cada uno de los cuales involucra el conocimiento de las necesidades y limitaciones

existentes en las empresas con el fin de contar con un marco de referencia que permita

UNAAL CAMPUS ARAGON. 7



CAPITULO LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

evaluar la opcién tecnolégica més idénea. Ademds, implica tener experiencias en la
produccién para saber 1o que es necesario y posible en el caso de implantar nuevos
productos o procesos industriales.

Ante ésta situacion el ingeniero industrial tiene que actualizarse en todo aquello que
se refiera a tecnologias,(maquinaria, equipo, herramientas, procesos, materias primas y
materiales, etc.) a fin de que las empresas nacionales sean cada vez mas competitivas.

En cuanto a la situacion de implantar nuevos productos o procesos el ingeniero
industrial debera analizar los mas convenientes a fin de que las empresas nacionales sean
cada vez mas competitivas a través de la funcionalidad de éstos. Coadyuvard en la
adquisicion e instalacién de la infraestructura necesaria para la fabricacion de nuevos
productos, y en la etapa final procederd a integrarlos, desarrollando métodos,
especificaciones de fabricacion y/o montaje, hojas de trabajo, dibujos, planos y todo lo
necesario para llevar a cabo las pruebas pilotos en la fabricacién de productos,
finalmente después de las pruebas hara los ajustes necesarios en toda la informacién que
elabore como planos, dibujos, cartas de especificaciones, hojas de ruta, hojas de
proceso, hojas de trabajo, estdndares de mano de obra, etc, y lo pasara al departamento
de produccion para que puedan ser utilizadas en la practica comiin.

De igual manera el Ingeniero Industrial debe estar permanentemente actualizado en
técnicas de administracién de Recursos Humanos, Técnicas financieras, motivacion del
personal, Relaciones Humanas e Industriales. Debe valorar el papel dc los sindicatos y
organizaciones en el desarrollo de las empresas y poner atencion especial en el cuidado
del entomno ecolégico industrial.

Se necesita de la capacitacion permanente en todos los niveles, desde el gerente
hasta el trabajador mas modesto; readiestramiento dc la fuerza de trabajo para enfrentar
los constantes avances tecnoldgicos y contar con la mano de obra calificada para los
nuevos empleos que los cambios generen. En este caso el Departamento de Ingenierfa
Industrial sera el responsable de la capacitacion y/o adiestramiento de los obreros y
supervisores en los nuevos métodos que propone ya sea directamente en la linea de
produccidn, en laboratorios o aulas.

U.NAM. CAMPUS ARAGON
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7 Cuando la capacitacién es especifica el Ingeniero Industrial, propondra al
Departamento de adiestramiento y Capacitacion, los cursos que deben impartirse, asi
como de ser posibles las instituciones que puedan dar dichos cursos.

También es deber del Ingeniero Industrial establecer la mejora de los lugares de
trabajo y el reforzamiento de las medidas de seguridad en el empleo para abatir los
indices de accidentes.

TESIS CON
1.4 LA ORGANIZACION HUMANA FALLA DE ORIGEN

El hombre por naturaleza es un ser social por lo que desde que tiene uso de razdén a
buscado subsistir a través de grupos, como consecuencia a alcanzado un importante
grado de bienestar.

Para las sociedades culturas y civilizaciones su tnico protagonista s ¢l hombre,
capaz de razonar y transmitir experiencias.

En un principio, la lucha del hombre contra la naturaleza, en donde la sociedad
depende de las fuentes de trabajo naturales (cultivar la tierra, cazar y pescar) y de la
extraccion de recursos primarios, como pﬁ'ncipales actividades, se conoce como la época
de 1a lucha por la subsistencia.

El desarrolio de la humanidad como ser organizado da como consecuencia la lucha
del hombre por el saber; los conocimientos y la tecnologia pasan a primer plano y como
consecuencia se origina la revolucion industrial que transforma la sociedad y crea
nuevos sistemas de vida como; la emigracion del campo, y el nacimiento de grandes
urbes y centros industriales. Estos hechos hacen al hombre tener otro grado de
conocimiento mds refinados en el saber el arte, la cultura y la tecnologia. Otra etapa
importante del ser humano es cuando ésta se preocupa por los valores humanos donde la
libertad del hombre pasa a primer plano en la busqueda del ser humano completo
(materia, inteligencia y libertad)

U.N.AM. CAMPUS ARAGON. 9




CAPITULO 1 LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

Sean cuales fueren los objetivos (educativos, religiosos, sociales etc.) las
organizaciones humanas envuelven al individuo y lo vuelven mas dependiente de las
actividades organizacionales. Constituyendo para las personas el medio para lograr sus
objetivos con un minimo de costos, tiempo, esfuerzo ,y conflicto.

Las organizaciones son sistemas sociales y para poder trabajar en cllas es necesario
comprender su funcionamiento ,ya que combina ciencia, tecnologia y humanidad. La
tecnologia por si sola es problematica pero cuando se agregan las personas se convierte
en un sistema social de mayor complejidad. Entre mas industrializada es una sociedad
mas compleja se vuelven las organizaciones.

Las empresas estidn constituidas por un conjunto de individuos perfectamente
estructurados, con funciones y responsabilidades claramente definidas, que realizan
acciones encaminadas a alcanzar los objetivos deseados por las organizaciones.

Para que exista una organizacién efectiva no es suficiente con que exista un grupo de
personas, lo que se requiere es que se organicen y coordinen sus acciones conjuntamente
hacia el logro de resultados comunes.

Como se puede observar, el comportamiento humano dentro de las organizaciones es
impredecible debido a que se originan una serie de necesidades y valores muy arraigados
a las personas.

No existen formulas simples ni pricticas para trabajar con las personas, ni existe una
solucién ideal para los problemas de la organizacién, todo lo que se puede hacer es
incrementar la comprensién de las necesidades y capacidades existentes para elevar el

nivel de calidad en las relaciones humanas en el trabajo.

TESIS CON
1.5 ORGANIZACION BUROCRACIA FALLA DE ORIGEN

Cuando la estructura organizacional, los reglamentos y los procedimientos se siguen

rigidamente, surge una condicion que se denomina burocracia. La burocracia se
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caracteriza por un sistema administrativo amplio y complejo que funciona de manera
independiente de las personas.

En una organizacién burocrética las actividades productivas o de servicio deben
cumplir con las siguientes caracteristicas:

1) Cualquier actividad necesaria para lograr los objetivos que se plantea la
organizacién se descomponen en operaciones elementales, lo cual origina una
marcada divisién y simplificacion del trabajo. Lo anterior significa que en todo
proceso de produccion a cada operario o trabajador solamente se le asigna una
minima parte , por lo que también se le responsabiliza de su cumplimiento eficaz.
La marcada divisién y simplificacion de las tareas propicia que los trabajadores al
estar ejecutando siempre lo mismo, adquieran una gran destreza y habilidad
convirtiéndose en verdaderos especialistas; por ésta razon, podria suponerse que se
alcanza en la produccién una gran eficiencia y productividad, de tal modo, que
supuestamente, a mayor divisién y simplificacién en el trabajo mayor eficiencia y
productividad.

2) La organizacién se basa en la jerarquia, es decir, existe una escala de mandos
perfectamente definida y un vinculo estricto de autoridad y obediencia entre el jefe
y subordinado. Lo anterior significa que las jerarquias estdn perfectamente
definidas asi como las funciones y responsabilidades de cada puesto, en tal caso,
ningiin jefe del mismo nivel o de niveles superiores o inferiores de la escala
jerarquica podra invadir las funciones o responsabilidades, ni mucho menos el
tramo de autoridad de cualquier otro, ya que cada empleado de la jerarquia
administrativa responde ante el superior por la solucién y los actos, tantos suyos
como de los subordinados, de igual modo el subordinado tendrd que obedecer y
acatar las ordenes de su jefe directo sin objetar el trabajo o funciones que se
asignen, es decir, el jefe ordena y el subordinado obedece si el jefe se equivoca

volverd a ordenar. La comunicacién siempre fluye en sentido vertical de arriba

hacia abajo.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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3) La labor de la organizacion viene regulada por un manual de procedimientos,
reglas y normas, las cuales tienen aplicacién a cada caso en particular, es decir en
este manual se establecen los procedimientos que deben seguirse para llevar acabo
todas las actividades u operaciones del proceso, incluyendo las posibles
eventualidades. En tales circunstancias y durante el desarrollo del trabajo, cada
operario o trabajador se sujetara estrictamente a realizar el trabajo con el método,
la forma o procedimiento que se indica en €l manual; por ningin motivo alin
estando consciente que el procedimiento estd obsoleto podrdé modificar el
reglamento .La elaboracion de un manual se justifica por la necesidad de lograr la
uniformidad en la gjecucion de cada tarea.

4) Las relaciones son impersonales; lo anterior se explica considerando que las
relaciones se realizan de manera impersonal, ya que los jefes o directores de
departamento cuando tienen que hacer una sugerencia o recomendacion al
procedimiento no lo hace directamente, ni de manera personal, sino que tiene que
claborar un oficio a nombre de su departamento dirigido al departamento que
elabora las normas y procedimientos, del mismo modo, los empleados y
trabajadores que detectan fallas en el procedimiento, por ningun motivo podran
sugerir o recomendar cambios directamente al personal que elabora el
procedimiento, tendran que recurrir a sus directores de drea para que envien los
oficios correspondientes en la forma anteriormente indicada.

5) El empleado se debe sujetar a la calificacién técnica asignada al cargo que
ocupa. El empleo se maneja por escalafén, es decir, el trabajador va ascendiendo
de acuerdo a los méritos y desempefio que muestra a través de las actividades que

realiza, o bien a la antigiiedad que éste ha alcanzado en su trabajo o de ambos a la
vez.

-+ La organizacién burocrdtica tiene ventajas entre las que se pueden mencionar:

{ Sl iy ifnin TESIS CON
7 Somm i s FALLA DE ORIGEN
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CAPITULO 1 LA INGENIERIA INDUSTRIAL Y EL COMPORTAMIENTO HUMANO

v Se evita la improvisacién. TESIS CON
¥’ Se toman buenas decisiones. FALLA DE ORIGEN

v Se evita el desperdicio de recursos.

v Se establece una comunicaciéon directa ya que cada quien tiene su 4rea de
responsabilidad.

¥ La gente se especializa y produce eficacia y calidad, y como consecuencia, una
buena productividad.

v Se logra un alto grado de lealtad entre los empleados para la organizacion.

v Se estimula en los empleados una actividad intensa en beneficio de la
organizacion

Pero también existen desventajas en el sistema burocrdtico como:

v No se apega a las necesidades de una organizacioén dinamica,

¥ A el individuo se le inhibe su iniciativa y creatividad por el hecho de existir y
seguir un reglamento.

¥ El trabajador se vuelve insustituible ya que es indispensable en su trabajo y
cuando falta se detiene el sistema productivo.

¥ Se crea en el trabajador Ia creencia de que en su tarea nadie es mejor que éL.

v Se pierde mucho tiempo en esperar en que se den los cambios.

v Se baja la moral y la participaciéon de los trabajadores al no poder proponer

directamente sugerencias y opiniones de cambio.

Originalmente la organizacién burocratica se desarrollé como una manera deseable
de administrar grandes organizaciones. La dificultad surge cuando existe una
dependencia demasiado rigida con el sistema; porque se presenta una tendencia a hacer
que aumente exageradamente el papeleo, disminuya la accién administrativa, aumenten
los costos psicoldgicos y decline la eficiencia. Por éstas razones la organizacion

burocritica no es favorable a empresas dindmicas ya que los procedimientos se
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volverian obsoletos con mucha rapidez, y se entorpeceria €l proceso productivo. Por lo

tanto se apega més a empresas poco dindmicas o pasivas como oficinas administrativas.

TESIS CON
1.6 LA EMPRESA FAMILIAR Y SUS CONFLICTOS. FALLA DE ORIGEN

La empresa familiar es tanto el gran emporio industrial o comercial cuyo capital
pertenece a un solo grupo familiar, como la modesta unidad econémica en la que
trabajan los miembros de la familia con unos pocos empleados ajenos a la misma.
Muchas son las formas que adopta la empresa familiar, tantos como modos de
estructurarse y participar en ella la familia.

Una compailia se considera como empresa familiar cuando ha estado {intimamente
identificada y administrada por 1o menos durante dos generaciones por los miembros de
una familia y cuando ésta vinculacion ha ¢jercido una influencia mutua sobre la politica
de la compaiiia y sobre los intereses y objetivos de la familia. Esta relacidn esta presente

cuando existe una 6 mas de las siguientes circunstancias:

@ La relacién familiar es un factor, entre otros, para determinar la sucesion a la
gerencia.

O La esposa o los hijos de los ejecutivos presentes o pasados forman parte de
puestos clave de la administracion de la empresa.

o Los valores institucionales importantes de la compaiiia estan identificados con la
familia, ya sea en publicaciones formales o en tradiciones informales de la
organizacion.

o La actuacién de un miembro de la familia se refleja o se cree que se refleja sobre
ta reputacién de la empresa, independientemente de la posicién que ocupe en la
empresa.
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u  Los panentes mvolucrados se ‘acciones de la

compaiiia por. razones espec:ales fuera de ﬁnanclera, sobre todo cuando existen
pérdidas.’

o Un miembro de la familia debe definir su relacién con la empresa al determinar su
carrera. .

La empresa familiar tiene contribuciones en el plano social como: La socializacion
del iﬁdividuo, el desarrollo motivacional, 1a formacién de actitudes y el aprendizaje de
acﬁtud exjhpresgﬁal, que son producto de la insercion del miembro del grupo familiar a la
: erhpresa con la que se identifica. La convivencia gerencial refuerza en el individuo el
: s:ntido de pertenencia a la vez que posibilita la transmisién de un aprendizaje vivencial

y tecnoldgico, que solo la observacidn puede facilitar, La empresa pasa a ser un émbito
mas para la formacién del individuo, inculcando en él un valor de responsabilidad que
ya no es impersonal sino que debe ser asumido ante la propia familia como ante los
restantes miembros de la empresa y la sociedad.

La empresa familiar constituye la conjuncién de dos instituciones; la empresa y la
familia:

e LA EMPRESA. Institucién econémica vinculada a la produccidon de bienes y
servicios destinados a la satisfaccion de necesidades humanas. En un ambito para
la realizacién de actividades dentro de un marco de division social de trabajo y un
medio para la coordinacién de esfuerzos sobre la base de la cooperacién.

e LA FAMILIA. Institucién previa a 1a empresa, de significacién humana y social
mas amplia, no se agota en las actividades que puedan realizarse en su seno, ya
que permite y promueve la identidad social del individuo, constituyendo una
conjuncion de personas en las que estas participan en forma plena a través de lazos
y relaciones fundamentalmente activas.

La presencia familiar en la propiedad, la conduccién y la gestién, confieren a la

empresa familiar caracteristicas que la diferencian de otros tipos de empresas. La distinta
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naturaleza de estds instituciones de las funciones béasicas desempefiadas y de la
racionalidad que gobiema son elementos que explican algunos de los atributos
esenciales de los problemas que surgen en la empresa familiar. Es decir, la empresa es
un instrumento creado por el hombre para superar las restricciones que le impone la
natureleza. La familia tiene una esencia radicalmente opuesta y en esta diferencia radica
lo substancial de los problemas de la empresa familiar. La problemética especifica es:

o NEPOTISMO. Hay factores en la familia que presionan a la direccién de la
empresa a favorecer a los parientes en decrimento de la mejor eleccion.

0 ENFEUDAMIENTO. Aunque en todas partes puede darse este encapsulamiento
en la propia tarea, & la que se defiende de cualquier injerencia externa, este
fendmeno se presenta mas en las embresas familiares.

a AUTOCRACIA. Especialmente en el fundador que tiende a ver a los hijos como
maés pequefios de lo que veria a.un profesional de.la misma edad.

Q PATERNALISMO. Mayor prurito de exigencias para con los familiares que para
con los externos.

o ANQUILOSIS EN LA CABEZA. Cuando una misma persona dirige una institucion
por méas de quince afios y no permite modificaciones en el procedimiento
tradicional, afecta de forma negativa a la empresa 'y se produce un
anquilosamiento.

Q@ BUSQUEDA DE. C’ENTE PEQUENA. En las empresas familiares donde més
comiinmente se presenta la tendencia a buscar colaboradores mas grises que no

entorpezcan el liderazgo buscado por el hijo.

Dentro de la problematica que aqueja a la empresa familiar se encuentra aquella
ocasionada por las diferentes ideologias e intereses personales de los miembros de la

familia, al entremezclarse con las decisiones empresariales:

e Cuando los miembros de la familia ocupan gran parte de su tiempo asignado a la

empresa en resolver problemas personales, propician que no se puedan tomar
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decisiones oportunas retrasando la produccién y desperdiciando los recursos
materiales, técnicos y humanos.

e Como todos se sienten duefios de la empresa, todos dan ordenes y contradrdenes
creando confusion entre los empleados y los obreros que no saben a que atenerse,
lo cual ocasiona reacciones en la gente como temor o frustracién.

+ Como todos forman parte del consejo de administracion, cuando se retinen para
discutir el futuro de la empresa, cada uno trata de imponer su criterio o autoridad
de tal forma que al final los acuerdos establecidos no contemplan lo que maés
conviene a la empresa, sino al capricho de los miembros mas fuertes de la familia;
por ello resulta dificil Hlegar a acuerdos en juntas de consejo.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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TEORIAS DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

Objetivo. El alumno analizard las diferentes teorias del comportamiento
humano evaluando los grados de aplicacién manifestados en cada
una de éstas-y previniendo las relaciones interpersonales que
surjan’ - al éplicarlas. Utilizando dinamicas grupales de
comuhicacién.

11.1.- LA COMUNICACION.

11.2.- DINAMICA DE GRUPOS.

11.3.- VENTANA DE JOHARI.

I1.4.- ANALISIS TRANSACCIONAL.

11.5.- TECNICAS DE MOTIVACION.

11.6.- JERARQUIAS DE NECESIDADES DE ABRAHAM MASLOW.
i1.7.- TEORIA X, Y.

11.8.- TEORIA Z.

11.9.- TEORIA DE LA MADUREZ — INMADUREZ,
11.10.- TEORIA DE LA MOTIVACION ~ HIGIENE.
IL1t.- PLAN SCANLON,



CAPTTULOTLS . . TEORIAS DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

i1.1 LA COMUNICACION.

La comunicacién es el intercambio de ideas, conocimientos, informacién, hechos,
pensamientos y valores entre dos o més individuos; pueden ser personas o cosas, con el
fin de realizar alguna actividad social o productiva.

David Berlo, miembro de la Universidad del Estado Michigan fue el creador de uno
de los modelos mas populares que se conoce como el modelo S-M-C-R. Para que ocurra
una buena comunicacion se deben de dar cuatro elementos fundamentales; debe de
existir un emisor de comunicacién, un mensaje a emitir, un canal que lleve al mensaje y

un receptor del mismo, los cuales se definiran a continuacion:

1) EL EMISOR. Es la persona que prepara el mensaje, el cual posee de antemano un
nivel socio-cultural, (conocimientos, estudios, experiencias, habitos, costumbres,
"trra‘diciones etc.). Que en forma definitiva influyen sobre el contenido del mensaje
‘en su forma y estilo de redaccion; el emisor prepara el mensaje usando cierta

enCodiﬁcacién, cuidando que sea comprensible para la persona u objeto al que va

_din'gido el mensaje. Sc dice que un mensaje estd bicn encodificado cuando el

receptor lo recibe, lo procesa y lo comprende.
2) EL MENSAJE. Es el conjunto de ideas, propésitos o intenciones en un cédigo
(grupo de simbolos que pueden ser estructurados de manera que tenga algun

significado para alguien o algo especifico). Para elaborar el mensaje se pueden

utilizar simbolos o combinaciones de ellos, capaces de expresar el mensaje y de
ser transmitido, recibido y entonces ser comprendidos. El mensaje puede ser oral,
escrito, por seiiales o por gestos.

e Lacomunicacion oral es a través de sonidos o palabras.
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e La comunicacién escrita es por medio de fipuras, letras, n&rﬁerbs,:été. e

e La comunicacion por sefias es a través de las manos principalmeﬁté} o pies, ya '
sea a solas o valiéndose de algun objeto. k

* Lacomunicacién por gestos son expresiones emocionales que se manifiestan a
través de la cara, como temor, odio, amor, felicidad, tristeza, preocupacién etc.

3) EL CANAL. Es el eslabon que conecta al emisor con el receptor, es decir, el canal

es ¢l portador del mensaje encodificado. Su funcién basica consiste en emitir en

forma natural y conductual el mensaje previamente estructurado.

El emisor como fuente encodificadora tiene que decidir en que forma habra de
canalizar el mensaje para que el receptor pueda decodificarlo. En suma, se puede
definir un canal como los sentidos a través de los cuales un decodificador puede
recibir un mensaje que ha sido codificado y transmitido por una fuente
encodificadora.

4) EL RECEPTOR. Persona que recibe el mensaje y posee cierto nivel socio-cultural
que debe ser tomado en cuenta por el emisor cuando labora el mensaje con el fin

de que este pueda comprenderlo y decodificarlo.

Concretamente el proceso de la comunicacion se lleva a cabo como se describe en el

siguiente procediniienﬁo, €l cual consta de ocho pasos sin importar si las dos partes

hablan; usan sefias o se sirven de otro medio de comunicacién.

‘ l) Desarrollar una ldea El emisor debe desarrollar la idea que desea transmitir.

2) Codifi j‘ cacion: Codlhcar el mensaje.

3) Trammmén Consnste en canalizar el mensaje por el método escogido.

4) Recepcién: Aqul 1a iniciativa corre a cargo del receptor en su disposicion y
preparacion para recibir el mensaje. Si el receptor no funciona bien el mensaje se
pierde.” o

5) ‘Decodificacion: El receptor decodifica el mensaje para poderlo entender y la

comprensioén puede ocurrir solamente en la mente del receptor.
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6) Aceptacion: Esta depende de una decision personal de parte del receptor y es éste
quien decide si acép@a el mensaje, parte de él o lo rechaza totalmente.

7) Uso: Es el uso de la informacién por parte del receptor, puede desecharla,
efectuar la tarea sigﬁiendo las instrucciones, guardarla para el futuro u optar por
otra alternativa.

8) Retroa’limehmcidn: Cuando el receptor reconoce el mensaje y responde al emisor
la retroalimentacion a tenido lugar . La retroalimentacién completa el circuito de la

comunicacién, pues el mensaje fluye del emisor al receptor y de nuevo at primero.

La comunicacion es efectiva cuando el receptor decodifica el mensaje con una
reproduccién exacta de la informacién enviada por el emisor. En algunos casos aun
cuando el mensaje llegue al receptor y ponga todo su esfuerzo por decodificarlo, pueden
presentarse interferencias que limitaran la comprension del contenido, las cuales
actuaran como barreras u obstaculos anulando, fiitrando, excluyendo parte del mensaje o

bien , provocar un significado incorrecto. Entre éstas barreras se pueden encontrar:

o Barrerus fisica:. Estas ocurren en el ambiente donde se realiza la comunicacion
dentro de las cuales se pueden mencionar los ruidos, la distraccién, entre el emisor

y el receptor,, las paredes, las montafias, la lluvia, la estatica la distancia, etc.

a Barreras psicoldgicas: Son interferencias que provienen de las emociones, los
valores, y los malos habitos de la escucha. Con frecuencia incluye una distancia
psicologica, que inhibe al individuo en la comunicacién, como en el caso de:
resentimiento, frustracion, angustia, temor, preocupacion, irritacién etc. Las
emociones actiian como filtros en casi todas las comunicaciones, en éstos casos el

individuo transmite ia interpretacion de su propia realidad y no la realidad en si.

O Barreras semdnticas: Surgen de los modismos expresiones y limitaciones de los

modos utilizados en fa comunicacién. Los simbolos y palabras suelen tener varios
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significados, de los cuales algunas veces se ignoran por el hecho de variar de un
lugar a otro. Algunas veces el emisor o receptor escoge el significado erréneo
ocasionando que se produzcan malas interpretaciones de las palabras.

Cuando la comunicacién es eficaz, tiende a alentar un mejor desempeiio y promueve
la satisfaccion en el trabajo. Los empleados conocen mejor su trabajo y se sienten mas
comprometidos con él.

1.2 DINAMICA DE GRUPOS.

La dindmica trata la parte de la mecanica que se ocupa de los cuerpos en
movimiento. y los grupos son un conjunto de individuos con intereses similares que
buscan la satisfaccién personal a través de una actividad social organizada. Por lo tanto
se entendera la dinamica de grupos, como aquella actividad que al aplicar diferentes
técnicas sea capaz de transmitir movimiento en los grupos; para inducirlos hacia la
consecucion de objetivos comunes. :

Es importante conocer la naturaleza de los grupos humanos y para analizarlos y
comprenderlos; existen ciertas caracteristicas especificas que se han tomado como base

para clasificarlos y de este modo facilitar su estudio, en la préctica se pueden encontrar:

®  Grupo Homogéneos, Cuando hay similitud de los miembros de un grupo, como:
edad, sexo, nacionalidad, posicion econdmica, intereses, grado de estudio, etc.

o Grupos Heterogéneos, Cuando hay caracteristicas muy diferentes entre sus
miembros, como: edad variada, sexos diferentes, grados de estudio diferentes, etc.

s Grupos Sociales, Cuando los miembros se integran para cumplir con alguna
actividad productiva o de esparcimiento.
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- Grupos Productivos; Cuando los mlembros se integran para cumplir con
alguna actividad productiva o de servicio gencralmentc son grupos de trabajo
que se localizan dentro de la industrias,

~ Grupos de esparcimiento, son aquellos que se convocan o se reinen para
jugar, correr, bailar, platicar, leer, asistir al cine, etc.

= Grupos Formales; Son aquellos que estan reconocidos por una empresa porque
los considera como necesarios para lograr los objetivos que se pretenden. Dentro
de una empresa o industria toda estructura organizativa es formal. Existen grupos
formales que se integran con elementos de otros departamentos de la empresa y
que se crean temporalmente con el fin de resolver algun problema o realizar algun
proyecto especial y, una vez cumplido con el objetivo se desintegran
reincorporandose los elementos a sus departamentos respectivos.

»  Grupos Informales, Son aquellos que se forman de manera espontinea y puede
tener un objetivo comun. Estos grupos informales pueden encontrarse también
dentro de una empresa, pero no estdn reconocidos por su estructura organizativa.

» Grupos Participativos, Cuando los elementos de! grupo interactian y demuestran
tener iniciativa y creatividad para desempefiar las tareas o funciones
encomendadas. I

* - Grupos no participativos; Cuando los elementos del grupo demuestran tener poca
iniciativa y creatividad parii géqliiar,las tareas o funciones encomendadas.

Se pucden encontmf otras caracteristicas pero solo se consideraran las anteriores, por
ser las mds representgtiyas pafa clasificar los grupos y por que asi conviene a los fines
de este curso. SR

La dindmica de grupos, por lo tanto, debe interesarse por determinar las causas o
motivos que originan que los grupos de trabajo no sean dindmicos, a tin de tomar
acciones - que bpropicien, el dinamismo. Conocer los factores, que influyen en la
movilidad y orientacién de los grupos son de gran utilidad, ya que se puede comprender

Ia razén de sus transformacnoncs ademas de que se puede influir directamente sobre sus

tendencias. Pueden ser causas o mouvos de que un grupo no sea dindmico:
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S TESIS CON
| -: Que su integracién no sea homogénea. FALLA DE ORIGEN

» . La falta de un objetivo definido

L . »La_.félta de un ambiente propicio para la participacion.
i 'La falta de una buena direccién que motive a los trabajadores, hacia un logro cada

vez mayor.

Para crear grupos dindmicos con una gran participacion en la fijacion de metas, en la
generacién de ideas y en la toma de decisiones, es conveniente que los responsables de,
aplicar la dindmica de grupos conozcan la sinéctica como una disciplina que los ayudara
a concientizar a los elementos de los grupos, de la importancia que tienen los procesos
mentales a que estan sujetos durante el trabajo. La sinéctica afirma: que en los procesos.
mentales que se presentan durante la generacion de ideas tiene un efecto considerable "el
factor cmocional”, (confianza en si mismo, agresividad, inseguridad, temor,.
resentimiento, odio, etc.) ya que pueden propiciar la creatividad si la emocién es
positiva, pero también pueden inhibirla si es una emocion negativa. Después de haberse
manifestado el factor emocional, la sinéctica acepta como segundo aspecto “el factor
racional™, que seré el responsable de analizar cuidadosamente las ideas propuestas para
seleccionar los que sean factibles de realizarse y desechar las que no lo sean.

La dindmica de grupos ademas de aprovechar como herramientas los conocimientos
y técnicas anteriores, para su trabajo, debe complementarlos con otras técnicas de
motivacion, direccion y control. Se puede mejorar un grupo tomando como estrategia el
mismo grupo; es decir, utilizando elementos que cuanto mas prestigio y fuerza sugestiva
tengan para los demas miembros, mayor serd la influencia que en ellos puedan ejercer.
El éxito depende de la consecucion de las transformaciones, sin limitar la libertad y el
potencial del grupo.

Lo anterior lleva a actuar con mas eficiencia sobre los grupos para dirigirlos hacia
los fines o programas que se fijen, cambiar su composicién o tendencia cuando estan
desqrganimdas -y conseguir, una dindmica que haga util esa fuerza asociativa que

~ caracteriza al hombre.
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1.3 VENTANA DE JOHARI

La ventana de Johari es una técnica que sirve para determinar los diferentes grados
de conciencia con que un individuo se relaciona y responde a ias situaciones que se dan
en su medio ambiente.

Todo individuo tiene su sistema conceptual propio que actia como un filtro, de
modo que condiciona la aceptacion y procesamiento de cualquier informacion.

La ventana de Johari es una técnica creada por Joseph Luft y Harry Ingram para
analizar como el individuo o un grupo de individuos procesan la informacion. Es un
modelo cuya configuracion grafica consiste en un rectangulo dividido en cuatro partes
que pretende retratar la interaccion dec dos fuentes de informacién: la dc la propia
persona y la de los otros. Se le Hama asi porque a la persona que se le aplica cl test se le
hace sentir que se le estd viendo a través de una ventana Lk

En la ventana de Johari, las dos fuentes de informacion de la persona estudlada Y de? g
los otros esta dividida en dos categorias de conocimientos:

Zona conocida- Es un contenido de informacién que pertenece al indwndub’y es
conocida por él. :

Zona desconocida- Aunque desconocida por el individuo, mmblénle

influye activamente en su relacion con los otros.

La ventana de Johari tiene la siguiente informacién en vca&a un de los
cuadrantes(figura I1.3): 5 )
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ZONA CONOC 104
1)

4 3
ZONA 053[6"0//06/0/1

FIGURA I1.3

TESIS CON
kCUADRANT E -2 (Nivel consciente) FALL’A DE ORIGEN

l) El “Yo"Conocido, Es lo que el individuo sabe y los demds saben de él. Es e} area
abierta de la personalidad, de la que tanto el individuo como los otros tienen
percepciones mutuamente participadas, como son las caracteristicas fisicas del
individuo, entre las cuales se encuentran el color de piel, cabello, ojos, etc. y
aptitudes que el individuo manifiesta de forma consciente como el ser efectivo,
puntual, responsable, limpio, creativo, etc.

2) El "Yo" Oculto, Es lo que el individuo sabe y los demds no saben de &l
Representa los aspectos de la personalidad que el individuo conoce, pero que
consciente y deliberadamente esconde a los otros. Es el area que la persona oculta

para protegerse como; inseguridad, envidia, celos, hipocresia, temor, cuestiones
intimas, etc.

CUADRANTE 3-4 (Nivel inconsciente)

3) El “Yo" Ciego; Es lo que el individuo no sabe y los demds saben de él. Es el
conjunto de actitudes que el individuo, manifiesta sin darse cuenta. La
personalidad del sujeto, que inconscientemente se esconde de si mismo, pero que
hace parte del comportamiento que comunica a los otros. Son los aspectos que la

persona no logra percibir en s{ misma aunque sean percibidos por los otros como:
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violencia, agresividad, inseguridad, despotismo, ironfa, vanidad, ansiedad, falta de
tacto para decir las cosas, etc.

4) El “Yo' Desconocido (subconsciente); Es lo que el individuo no sabe y los demds
no saben de él. Actitudes o aptitudes que el individuo no ha tenido la oportunidad
de manifestar por que no se le ha presentado 1a situacion apropiada como: ciertos
sentimientos o impulsos reprimidos o inconscientes, talentos o habilidades
inexploradas, potencialidades, etc.

Para aplicar este test deben existir ciertas condiciones preliminares:

* Elindividuo debe de aceptar libremente, que se le aplique 1a técnica de Johari.

e La persona que aplique el test debe ser muy experimentada o conocer de muchos
afios a la persona analizada

* La persona que aplique el test debe tener habilidad para expresar con claridad sus
observaciones.

* Las anotaciones que el observador haga no deber someterse a discusién durante el
andlisis.

e Los resultados obtenidos se hardn del conocimiento inmediato de la persona
analizada, para que se retroalimente. i

; El interés en aplicar el test de la ventana de Johari reside en conocer a los individuos

y establecer sus niveles de relaciones tanto interpersonales como grupales.

TESIS CON
1.4 ANALISIS TRANSACCIONAL FALLA DE ORIGEN

Cuando la gente interactia cn formas asertivas, y no asertivas se da una transaccion
en la respuesta que una persona responde a otra. El estudio de esas transacciones recibe
el nombre de analisis transaccional. Este andlisis fue desarrollado en la década de los

50°S por Eric Beme para aplicarlo en la psicoterapia, es un andlisis que se hace de la
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personalidad del individuo para entender por que actua de tal forma. "Elbbjet.i_‘v’o:eé

lograr una mejor comprensién de coémo las personas se relacionan entre si, y poder hacer

una transaccién-negociacion (si no la hay). I
De acuerdo con Berne, las personas interactiian entre si a partir de tres estgdoé'

biosico-sociales del ego. A éstos estados se les llama padre, adulto y nifio, y una persbnh

puede operar desde cualquiera de ellos. S

> Estado de Padre,”P" - Es el conjunto de grabaciones que el individuo hace de
todas las situaciones que suceden fuera de él, es decir, es el conjunto de
grabaciones de todo lo que ve hacer o le hacen, y de lo que oye decir o le dicen,
todas ellas como consecuencia del medio ambiente en que se encuentra en las
primeras etapas de su vida. El “P” por lo tanto, lo conforman aquellas personas
con las que el individuo guarda una estrecha relacion en sus primeros afios, pueden
ser los padres fisiolégicos, los abuelos, los hermanos mayores, tios u otros
parientes, como la nana. El estado del “P™ se prescnta desde O hasta 5 afios de
edad. También se conoce como “El estado Aprendido de la Vida” ya que el
individuo graba y posteriormente imita lo que aprendid del padre.

> Estado del nifio “N".- Es el conjunto de grabaciones que el individuo hace de
todas las situaciones que suceden dentro de él, como consecuencia de lo que oye
decir o le dicen, lo que ve hacer o le hacen; dicho de otra forma el niflo es el
conjunto de grabaciones de las emociones que el individuo siente como
consecuencia del padre. El padre y el nifio se presentan de manera simultinea, ya
que para cada estimulo del padre se da un sentimiento como respuesta del nifio y
también se presenta desde 0 hasta los 5 afios de edad. Se conoce como “El estado
sentido de la Vida™ por que el individuo graba emociones como temor, angustia,
miedo, panico, ansiedad, tristeza irritabilidad, odio, rencor, frustracién, etc.

> Estado Adulto ** A".- Se manifiesta en un comportamiento racional, calculador,
practico y sin emociones, es el que resulta como consecuencia del andlisis que el
individuo hace entre lo que le sucede en el padre y lo que el siente como nifio para

determinar si su emocidn esta de acuerdo con el contexto de la realidad, es decir,

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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en el estado adulto el individuo trae al momento presente las grabaciones que hizo
del padre y las que sintié como nifio para compararlas y asi poder determina si la
emocién que sintio es la correcta o no con el contexto de la realidad, de tal forma
que se decide que s correcta la graba para siempre, quedando en el archivo que
conforma su caracter y personalidad, si por el contrario decide que es incorrecta la
rechaza definitivamente o la modifica de acuerdo al contexto de su realidad y
nucvamente la graba.

En el adulto por lo tanto el individuo es capaz de discriminar en su nivel lo que
es bueno y lo que es malo, el estado de adulto se presenta desde los 10 meses y se

continua por toda la vida hasta que el individuo muere.

Las transacciones de! individuo son una mezcla de reacciones del padre, adulto y
niffo. Cada estado presenta aspectos positivos y negativos que puede aumentar o
disminuir la sensacion de satisfaccion. Se puede detectar el estado del ego, que ejerce el
control si se observa cuidadosamente no s6lo las palabras utilizadas, sino también el
tono de voz la postura, los gestos y la expresion facial.

Las transacciories entre dos individuos pueden ser complementarias’ 0 no
compliementarias como se muestra a continuacion en la figura 11.4;

FIGURA 114 v
SUDPERVISOR EMPLEADO SUDPERVISOR EMPLEADC

&p/\;n\ Q,\DRD Q/A—D—ID Q’:;?D
RO INCO R CT

\__\_‘_’/ N
TDANSACCION TRANSACCION
COMPDLEMENTARIA CRUZADA
E=ESTIMULO L~-RESDUESTA
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» Transacciéon Complementaria: Cuando e} patrén, estimulo y respuesta entre los
estados son paralelos, siguiendo un ciclo continio cerrado donde no hay
cruzamiento. En la grafica el supervisor habla al empleado como lo hace un
empleado a su hijo y el empleado responde como un hijo a su padre.

» Transaccién Cruzada: se produce cuando la linea estimulo y respuesia no son
paralelas, en la grifica el supervisor habla al empleado de adulto a adulto, pero
éste responde con una respuesta de niflo a padre.

El andlisis transaccional sirve para conocer a los individuos y dirigirlos de la mejor
manera posible. Lo ideal para un jefe es buscar la forma o estilo que le guste a cada uno
de sus subordinados.

1.5 TECNICAS DE MOTIVACION

Se entenderﬁ como técnica de motivacién a los instrumentos o herramientas que
ayuden a encomrar las causas que hagan que los individuos se muevan hacia la
consecuplén de objetivos especificos

. Cuando un individuo ingresa a una organizacién trae consigo impulsos y necesidades

‘ que -afectan su desempefio cn el trabajo. En ocasiones éstos son evidentes

~-inmediatamente, pero otras no son solamente dificiles de determinar y salisfacer, sino

que, como es una forma de conducta humana varia enormemente de un individuo a otro.

- Cada individuo tiende a desarrollar ciertos impulsos motivacionales como consecuencia

del medio que lo rodea, y éstos impulsos repercuten en la manera en que ve su trabajo y
se desenvuelve en la vida.
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Una necesidad rompe el estado de equilibrio del organismo del individuo
causandole: tensidn, insatisfaccién e incomodidad. Este estado lo conduce a un
comportamiento o accién capaz de descargar la tensién o de librarlo de la falta de
comodidad y de equilibrio .Si el comportamiento fuese eficaz el individuo encontraria la
satisfaccion de la necesidad y por lo tanto, el desahogo de la tensién provocada por ella.
Una vez satisfecha la necesidad del organismo vuelve a su estado de equilibrio normal.

Las necesidades no son estiticas por el contrario son fuerzas dindmicas y
persistentes que provocan distintos comportamientos en el individuo. Con el
aprendizaje y la repeticion los comportamientos se vuelven graduadamente mas eficaces
en la satisfaccion de ciertas necesidades. Una necesidad puede ser satisfecha, frustrada o
compensada (transferida a otro objeto) En el ciclo motivacional, muchas veces la tensién
provocada por ¢l surgimiento de la necesidad, encuentra una barrera o un obsticulo para
su liberacion, al no encontrar la salida normal, la tensiéon guardada en el organismo
busca un medio indirecto de salida ya sea por medios psicologicos; agresividad,
ansicdad, apatia, ctc., o por medios fisiologicos; tensidén, nerviosismo, insomnio,
repercusiones cardiacos o digestivas, etc. Aunque existen algunas actividades humanas
lus cuales no necesitan de motivacion, casi la totalidad del comportamiento humano es
motivado o causado. La tarea de los supervisores gerentes y directivos consiste en
identificar los impulsos y necesidades de los individuos para ayudar a satisfacerlos
dindoles el tiempo, los recursos, los medios y el apoyo necesario, y dirigir su
comportamiento hacia un mejor desempeiio en el trabajo

Il.6. JERARQUA DE NECESIDADES DE ABRAHAM MASLOW

Los estudios de Maslow realizados en 1943 fueron dirigidos hacia las empresas para
que encontraran en sus trabajadores los motivos que lo movieran hacia la consecucion de

los objetivos ya que en el comportamiento humano existen una serie nccesidades que
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estdn presentes y latentes, y se hacen evidentes cuando no estdn plenamente satisfechas.
Las necesidades humanas no tienen la misma fuerza para hacerse evidentes pero por lo
general surgen con alguna prioridad.

En la medida en que el hombre satisface sus necesidades primarias, otras mds
elevadas surgen y predominan en el comportamiento.

La jerarquia de necesidades de H. Maslow surgen al clasificar y ordenarlas
diferentes necesidades que se van presentando en el individuo a medida que satisface
unas y se hacen evidentes otras. Y se presenta como una piramide donde los niveles uno
y dos representan las necesidades primarias y los niveles tres, cuatro, y cinco

corresponden a las necesidades secundarias. Figura IL6.

NECESIPANES

SHCUNDARIAS

+ NECESIDADES DE

ESTIMAY
RECONOCIMIENTD

NECESIDADES SOCIALES

2 l
MHECESMADES DE SEGURIDAD

NECESIDADES

PRIMARIAS
1°
. FisioL AS
pa—

FIGURA 1.6

TESIS CON
NECESIDADES PRIMARIAS ; TLA DE ORIGEN

Las necesidades del primer nivel se refieren a la supervivencia del individuo, ya que
para que tenga energia para realizar su rutina diaria necesita comer y dormir, también

necesita un lugar para cubrirse de la intemperie y asi satisfacer su necesidad de abrigo,
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éstas necesidades son las que mas importancia tienen para todo individuo ya que sin lo
esencial el hombre decae fisicamente. Por lo tanto ¢l hombre trabaja para satisfacer sus
necesidades fisiolégicas, pero cuando éstas estin satisfechas en cierta medida, entonces
desea satisfacer otras necesidades. El nivel que tiende a dominar a continuacién es el de
seguridad. Una vez que el hombre a satisfecho sus necesidades de primer nivel, desea
cierta sepuridad de que éstas seran satisfechas para el mafiana, busca seguridad corporal
contra el peligro, asi como su seguridad econdémica; para no verse en aprietos, para
satisfacer sus necesidades fisioldgicas en el futuro. Por lo tanto se observa que las
necesidades del segundo nivel estan estrechamente relacionadas con las del primer nivel,

ya que ambas se enfocan hacia la conservacion personal.
NECESIDADES SECUNDARIAS

Las necesidades del tercer nivel se refieren a lo efectivo, la pertenencia y
participacién social. Como los individuos pasan gran parte de su vida en el trabajo,
algunas de sus necesidades sociales puedan y deben satisfacer ahf; ingreso a grupos,
amistad, etc. Las necesidades del cuarto nivel son las de estima y reconocimiento, los
individuos necesitan saber que valen y creer que los demis piensan lo mismo. Todo
individuo se motiva por el estima o reconocimiento que es mostrado hacia su persona.

» Estima: Es el valer o el valor que se le da a un individuo por sus habilidades,

experiencias, etc.

® Reconocimiento: Cuando el individuo se le busca y se le propone ademas de que

ya es estimado.

Las necesidades del quinto nivel es el auto-realizacién, ésta necesidad tiene una
relacion directa con el desarrollo integral del individuo. Asi como busca el desarrollo
material, también busca el desarrollo fisico, moral y espiritual; esto significa llegar a ser
todo lo que se es capaz de ser utilizando el maximo las habilidades que se tienen.
Maslow establecio ésta jerarquia que se considero como la vilida cuando no habia
avances en el estudio de factores motivadores, en el comportamiento humano. Pero hoy

los estudios han demostrado que no todos los individuos para satisfacer sus necesidades
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siguen los patrones establecidos por Maslow, habra individuos que apenas tengan
satisfechas las necesidades de primer nivel le surgen las del segundo nivel, pero hara
otros que pasen inmediatamente a las necesidades del tercer nivel, y asi habrd otros que
pasen inmediatamente a las de quinto nivel, ello depende de la naturaleza de cada
individuo, asi como de sus deseos personales.

Es obligacion de los directivos de todos los niveles encontrar el nivel de necesidades
en que se encuentran los trabajadores con el fin de motivarlos a un mejor rendimiento.

IL.7. TEORIA X.Y.

En 1957, Douglas McGregor, uno de los mas influyentes psicélogos del conductismo
en la teoria de las organizaciones, realizé una serie de estudios e investigaciones con los
trabajadores de todos niveles incluyendo gerentes. Con su idea de que “detrds de toda
decision o acciéon ejecutiva hay determinadas ideas sobre la naturaleza y conducta
humana”. Investigd a los obreros en cuanto a sus actitudes hacia el trabajo y a los
gerentes los investigo en sus actitudes hacia su forma de dirigir. A rafz de esto elaboro
dos teorias la tradicional que llamo “Teoria X “ y la moderna que liamo “Teoria Y™ . Las
cuales concluy6 asi:

La teoria X, Un punto de vista tradicional sobre la direccion y el control. Se basa en
ciertas ideas sobre la naturaleza y conducta humana y se concreta en los tres postulados
siguientes:

* El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el trabajo y lo

evitard siempre que pueda.
* Debido a ésta tendencia humana a rehuir el trabajo la mayor parte de las personas
tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza, controladas, dirigidas y
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amenazadas con castigos para que desarrollen el esfuerzo adecuado a la
realizacion de los objetivos de la organizacidn
-

El ser humano ordinario prefiere que lo dirijan, evita responsabilidades tiene
relativamente poca ambicion y busca mas que nada su seguridad en el trabajo.

Esta teoria ve al trabajador como un individuo, que siente un rechazo hacia el
trabajo, pero que tiene que recurrir a este para subsistir, por ésta razdn trata de evitarlo
en lo posible dentro de la jornada. Asi pues, para muchos asalariados el trabajo
constituye una forma de castigo; precio que se tiene que pagar por las prestaciones que
su emplco les depara. La repugnancia hacia el trabajo es tan fuerte que ni las promesas
de incentivos suelen bastar para superarlo. Sélo se logra con la amenaza y el castigo. Por
lo que el administrador debe tratar de contrarrestar la tendencia humana innata de evitar
el trabajo, creando condiciones adecuadas que lo hagan menos desagradable..

La Teorfa X da una explicacion de ciertas conductas humanas en el campo industrial,
que McGregor respalda a través de sus investigaciones con un volumen considerable de
pruebas. No obstante s¢ puede observa en la industria y otras manifestaciones de la vida

social humana muchos fendmenos que no corresponde a ésta idea de la naturaleza del
hombre.

La Teoria Y: Una integracién de los intereses individuales con los objetivos de la
organizacién. Esta teoria comprende un enfoque més maduro y de apoyo hacia la
administracién de las personas, y se basa en los siguientes postulados:

* El desarrollo del esfuerzo fisico y mental en el trabajo es tan natural como el
juego o el descanso.

« [l contro! y la amenaza de castigo no son los tinicos medios de encauzar el
esfuerzo humano hacia los objetos de la organizacion. El hombre es capaz de
dirigirse y controlarse asi mismo en servicio de los objetivos a cuya realizacion se
compromete.

El ser humano ordinario se compromete a la realizacion de los objetivos de la

organizacién por las compensaciones asociadas con su logro.
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= El ser humano ordinario se habitila, en las debidas circunstancias, no sélo aceptar
sino que busca nuevas responsabilidades.

* Lacapacidad de desarrollar un grado relativamente alto la imaginacién, el ingenio
y la capacidad creadora para resolver los problemas de la organizacién no es un
don de pocos sino de grandes niicleos de la poblacién.

= Enlas condiciones de vida industrial modema las potencialidades intelectuales det

ser humano estan siendo utilizadas solo en parte.

Esta teoria muestra un enfoque més amplio para la estrategia administrativa. Es mas
dindmica porque permite la posibilidad de desarrollo y crecimiento del ser humano;
seflala que los limites de la colaboracién humana con los limites de la organizacion no
son limitaciones de la naturaleza humana, sino fallas de la empresa para descubrir el
potencial humano de sus trabajadores. Esta teoria es mas madura pues confia en el
trabajador desde el momento en que se le ve como una persona madura.

Se observa que los lideres o gerentes utilizan métodos mas sutiles de motivacién con

los individuos , y por la confianza que tienen de ellos en ves de imponer provocan un
compromiso con sus propias tareas.

I.8. TEORIA Z

Willian Ouchi Sociélogo Americano de ascendencia Japonesa, empez una serie de
estudios en 1973 sobre las practicas administrativas Japonesas que le sirvieron como
base para formular un modelo hibrido el cual adapta a la fuerza de trabajo de las
empresas estadounidenses los sistemas de administracion Japonesa a este modelo lo
denomina Teoria Z” y lo da a conocer en su libro publicado en 1981.

Las caracteristicas que distingue a una organizacion que adopta la Teoria Z son:
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s Empleo u largo plazo o de por vida; la empresa una vez que ha realizado una gran

inversion en cursos de adiestramiento y capacitacion destinado a familiarizar a los
trabajadores con las actividades de la administracién hace todo lo posible por
inspirar en ellos un sentimiento de lcaltad y de arraigo para conservarlos por largos
plazos o por toda la vida productiva que pueda entregarle, para ello se asegura de
que reciban un trato digno y humano.

Por su parte el empleado deseara conservar cl puesto ya que sus conocimientos se
limitan al campo de accién de la empresa, por lo que le resultara dificil encontrar
empleo interesante y bien retribuido en otra parte.

Proceso lento de promociones; Como este tipo de organizacion evita la
especializacion, el proceso de aprendizaje de las funciones de los diferentes
departamentos de la empresa. requiere de un periodo de tiempo largo, lo cual
implica que los resultados de un individuo como ente productivo, sean también a
largo plazo. Ademas de que éstas promociones son planeadas de acuerdo a los
conocimientos y responsabilidades adquiridas, a través del tiempo.
= Carreras no especializadas; el empleado es rotado a través de los diferentes
departamentos y funciones con el fin de que adquiera una perspectiva amplia de lo
que es la organizacion, y se familiarice con las necesidades especificas de ésta.
Como el individuo adquiere una serie de conocimientos globales y no se estanca
en un sélo puesto es mucho més facil la coordinacién y la comprensién de los
diferentes departamentos, ya que, las diferentes partes son capaces de comprender
y cooperar entre si. .

Sistemas de control menos formales; ya que cada individuo aprende ha trabajar
sin ser presionado ni tener que depender de nadie. Sabe y comprende cuales son
sus deberes, lo cual intensifica el compromiso de lealtad, el mismo supervisa su
trabajo ya que cuenta con todas las herramientas necesarias para obtener un gran
nivel de productividad. Es decir se busca confianza y entendimiento mutuo entre
supervisor y subordinado para que se de una postura que favorezca a ambos, y no,
sea necesario una supervision hostigosa y presionarte.
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Toma de decisiones por consenso; se refiere a la participacion de las partes que
conforman la organizacién con respecto a la toma de decisiones, lo cual propicia la
participacion de todos los miembros involucrados, siendo asi méas democratico este
proceso. De este modo se permite una gran difusién de la informacién y de los
valores a través de la organizacién . Aunque la responsabilidad ultima sigue
recayendo en un solo individuo. Siendo por consenso la toma de decisiones, los
participantes de éstos grupos pueden depositar su confianza en los demds, y asi
todos sentirse con la responsabilidad de alcanzar los objetivos acordados.

Interés holista; El reto que para la institucién significa proporcionar a los
individuos no solo un trabajo honrado sino también un desarrollo integro desde el
punto de vista fisico, intelectual y moral, la hace crear una seric de mecanismos
que proporcionan el respaldo social y el desfogue necesario para lograr un
equilibrio emocional. ’
Cuando la vida social y econdmica estan integradas en un todo unico, la relacidén
entre los individuos se vuelve intima. Una intimidad de ésta naturaleza no da
cavidad a actitudes egoistas o actos deshonestos dentro del grupo. La intimidad, la
confianza y la comprension se cultivan en un ambiente en que los individuos estén
unidos por multiples vinculos dentro de una relacion holista. Esta mezcla de apoyo
y limitacién favorece una confianza mutua por que la afinidad de metas y la
posicion de apertura totsl desechan el temor de una decepcion o el deseo de
defraudar esa confianza.

Responsabilidad individual; el esfuerzo y desempefio individual se refleja de tal
forma que la relacion con los demas individuos se agudiza y se logra una sutileza
que permite una mejor comprension de las necesidades de los demds. La
organizacion busca que el individuo se sienta familiarizado y comprometido con
los objetivos de la empresa, y la tunica manera de lograrlo es de que esté
convencido de que los objetivos son compatibles para todos y que nadie busque su
beneficio personal.
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= Interés por el individuo; La organizacion fomenta una relacién estrecha entre el
trabajo y la vida social, con el fin, de obtener una integracion, tal que exista un
ambiente sin egoismos y actos deshonestos. De ésta manara los valores y
crecncias se comparten con la organizacidn, tengan o no relacién con el trabajo,
favoreciendo el desarrollo personal de los empleados.

= Las utilidades; no se consideran un fin en si mismo, ni constituye una forma de
“llevar el mercado” en el proceso competitivo. Mas bien, las utilidades son la
recompensa que obticne la empresa por continuar proporcionando a sus clientes un
valor genuino, por favorecer el desarrollo personal de sus empleados y por
comportarse como un ente corporativo responsable.

La teoria Z se centra principalmente en una filosofia humanistica y en el trabajo de
grupo, donde las necesidades de filiacion, independencia y de control del empleado se
realizan al mismo tiempo que las necesidades de productividad y calidad de la empresa

Comprender una organizacién Z es dificil ya que hay que estar familiarizado con las
ideas esenciales de ésta teoria y la filosofia de la empresa. Por que ésta tltima relaciona
a la organizaci6n con todo el medio que la rodea.

Para ser parte de una organizacién Z se requiere de cierta habilidad para tratar a las
personas (familiares, compaiteros de trabajo, colegas clientes, etc.), ademéds de un
sentido de responsabilidad y coordinacion.

La compailias Z recurren con mucha frecuencia a los incentivos no econdmicos
porque s¢c mancjan salarios justos

Este tipo de organizacion también busca armonizar las relaciones con el sindicato
para ganarse la confianza, de los empleados, disminuyendo asi la necesidad de
proteccion que éstos le brindan

Cuando se crea un ambiente sano entre empresa y sindicato este ultimo actiia como
un canal mediante el cual la empresa se comunica con los empleados, explica los planes
de prestaciones y los organiza a la vez que coordina las actividades educativas, sociales

y recreativas.
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1.9 TEORIA DE LA MADUREZ-INMADUREZ

El modelo de Chris Argyris fue desarrollado en la Universidad de Yale y Harvard,
esta basado en el problema de la coexistencia de necesidades individuales y
organizacionales. El andlisis inicia haciendo notar que las empresas tradicionales juzgan
al trabajador ordinario como un individuo inmaduro, con poca visidn € ideas.

Mientras que la sociedad exige individuos maduros, la mayor parte de las
organizaciones fomentan la inmadurez, ya que exigen de los individuos obediencia a las
practicas y normas establecidas, sin hacer de éstas cuestionamientos. Creando asi un
ambiente donde se tiene poco o ningiin control sobre las vidas y donde se espera que
sean pasivos y se subordinen a una autoridad.

Cuanto mas bajo este situado el trabajador dentro de la jerarquia, menor control
sobre sus condiciones de trabajo tendrd. Algunos empleados maduros luchan contra la
organizacion para tener mayor control, algunos renuncian a la organizacién, en tanto que
otros la dejardn de forma psicolégica mostrando apatia e indiferencia. Un individuo
inmaduro solo se ocupara de cumplir de manera superficial con su trabajo, no le interesa
el perfeccionamiento pues piensa que para eso estan los supervisores.

Al describir Argyris la definicion entre un individuo maduro de un inmaduro, hace
notar siete tendencias o cambios principales que naturalmente se manifiesta en la
transformacion de un nifio a adulto; estado de dependencia (satisfaccion de necesidades

primarias) al estado de independencia (satisfacciones superiores):

1) Un individuo avanza de un estado pasivo en tanto que nifio a un estado creciente
actividad en tanto que adulto; El nifio muestra la necesidad de ser estimulado o
disciplinado, y de recibir indicaciones sobre sus acciones. El aduito determina por
si mismo 1o que medio requiere de él, encamina sus, propias acciones sin
necesidad de que alguien lo controle. Lo que el adulto requiere es una indicacién
clara de lo que se espera de él.
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2) Un individuo pasa de un estado de dependencia de los demas mo mﬂo aun

estado de mdependencia relativa como adulto; El mh ) -
completamente lo que es correcto o incorrecto necesita sentlrse protegldo medlante :
la presencia y aprobacién de los adultos de los que dcpende. El adulto es capaz de-
formar sus propios valores e intereses y estd dxspuesto a defendcrlos si se ‘siente
amenazado. :

3) Un individuo se comporta solo de unas cuantas maneras como nifio, pero como
adulto es capaz de comportarse de muchas maneras; Un nifio se conforma con
saber ciertas cosas en tanto el adulto cambia sus métodos y estilos constantemente
por que no se conforma ni se limita. El adulto no quiere caer en la repeticién. y
convertirse en un autémata. Esta actitud de cambio puede originar una mayor
productividad.

4) Un individuo tiene intereses errdticos, causales y superficiales como nifio, pero
desarrolla intereses mas profundos y mds fuertes como adulto; La capacidad de
concentracion de un nifio es breve ya que es muy distraido. El adulto muestra
curiosidad y creatividéd, la cual se desarrolla casi con cualquier contacto, y su
trabajo brinda la oportunidad de poner en practica su capacidad.

5) La perspectiva temporal de un nifio es muy corta y abarca sélo el presente, pero

al madurar su perspectiva temporal se amplia para incluir el pasado y el futuro; |

Al nifio solo le importa el momento en tanto el adulto es capaz de retener y
aprender de las lecciones que a tenido en el pasado, es capaz de planear su futuro y
aplazar satisfacciones mas grandes.

6) Un individuo como nifio estd subordinado a todos, pero avanza a una posicién de
igualdad o superioridad ante los demds como adulto; Mientras que el nifio
generalmente sc subordina a cualquiera, el adulto puede asumir tanto el papel de
superior como el de subordinado, no esta sujeto a ninguno de éstos papeles, y
cuando le parece necesario acepta la autoridad.

7) Como nifio, un individuo carece de conciencia de un “yo", pero como adulto, no
sélo estd conciencia de ésto, sino que es capaz de controlarle; Un niiio puede

_realizar ciertas acciones sin tener el conocimiento de lo que va a suceder, en tanto

|
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el adulto tiene el conocimiento y sentido de lo que va ‘a acontecer con ciertas
acciones.

La inclinacion natural hacia la madurez hacen que el comportamiento se caracterice
por una actividad creciente a la dependencia y el control de si mismo, aspiracién a
ocupar una posicion semejante o superior a la de sus semejantes.

La inmadurez se basa en el grado en que un individuo ha aprovechado sus
experiencias en la vida al grado hasta el cual a aprendido a ver la realidad,. auto-
controlarse y a independizarse en el aspecto emocional. La madurez es un camino
mediante el cual se logra progresar a través de la vida.

Argyris sugiere  para cambiar las situaciones inmaduras a maduras, él
enriquecimiento del trabajo y el favorecimiento de las relaciones interpersonales. En la
medida de que se enriquece la tarea el individuo se siente mas identificado con su
trabajo.

.10 TEORIA DE MOTIVACION — HIGIENE

Frederick Herzberg, formulé un cuestionario (Test) en 1959, el cual fue aplicado a
Ingenieros y Contadores, pidiendo a los encuestado, que pensaran en que situaciones se
habian sentido mal o excepcionalmente mal y en que situaciones se habian sentido bien
oexcepcionalmente bien. También les pidio que describieran las condiciones que
produjeron esos sentimientos. Llegando a la conclusién de que hay dos factores
separados que influyen en la motivaciéon. Afirma que mientras algunos factores del
empleo causan insatisfaccion en el trabajo otros operan como satisfactores. Hay pues
dos clascs de necesidades: las que procuran satisfaccion con el trabajo™ factores

w“

motivadores * y las que causan malestar * Factores higiénicos “ o “Factores de

mantenimiento .
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La mayoria de los encuestados contestaron que encontraban insatisfaccién y
desacuerdo con; las politicas de la empresa, sistemas de administracién, estilos de
supervisién, relaciones personales, relaciones laborales, salarios y prestaciones,
seguridad del puesto.

En contrapartida Herzberg observ6 que los encuestados encontraban satisfaccion en
situaciones relacionadas con el trabajo en si; Tarea desempefiada, su importancia y
naturaleza, los modos o métodos de ejecutarla, con la promocién o ascensos en el
trabajo, y como consecuencia los trabajadores obtenfan: logros, reconocimientos y su
plena autorrealizacion

Los encuestados haclan notar que la inconformidad en los factores higiénicos eran
por situaciones imputables a la empresa y que los factores motivadores se debian a su
esfuerzo, dedicacion, habilidad y destreza personal.

Herzberg afirma que los factores higiénicos estan intimamente relacionados con la
“insatisfaccion” de tal manera que si se descuidan y no se proporcionan en forma
apropiada el individuo estard insatisfecho y decrecerd la productividad, en forma
contraria, si los factores higiénicos, se vigilan y se proporcionan apropiadamente, los
trabajadores no estaran insatisfechos y por lo tanto estardn dispuestos cuando menos a
mantener los niveles de productividad es decir los factores higiénicos podran evitar que
el trabajador se queje, pero no ocasionaran que trabaje més o con mayor eficiencia. Si
se ofrecen alin mas factores higiénicos (en forma de premios a pagos de incentivos). Los
efectos seran temporales, por lo que no representan una estrategia de motivacion.

Los factores motivadores estan intimamente relacionados con la satisfaccién de
modo que si dichos factores se descuidan y no se proporcionan adecuadamente, los
trabajadores “no estarin satisfechos™ y vendrd como consecuencia una baja en la
productividad contrariamente, si los factores motivadores se vigilan y se proporcionan
adecuadamente, entonces los trabajadores estardn satisfechos y dispuestos a dar un
rendimiento tal que produzca un incremento en la productividad.

Herzberg concluye que los factores higiénicos mantienen 1a productividad, mientras
que los factores motivadores la incrementan.
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H.11 PLAN SCANLON.

Este plan fue ideado por Joseph Scanlon y propuesto no como una técnica ni como
un sistema de procedimientos sino, como un modo de vida industrial, y tiene como
objetivo incrementar la productividad de las empresas a través del incremento de Ia
participacion activa y econémica de los trabajadores

El plan concretamente se basa en dos aspectos importantes que son:

1. Una participacién de los trabajadores en las utilidades que se obtienen como
consecuencia de la reduccidn de costos de produccién ocasionados por su

esfuerzo ydedicacion en la ejecucion de las tareas.

El método para calcular las ganancias obtenidas por la reducciéon de costos es
sacando una proporcién de los gastos totales de produccién y mano de obra entre los
ingresos promedio de venta. .

El plan Scanlon propone que la determinacién en la reduccién de costos se realice
mensualmente para que réapidamente el trabajador pueda darse cuenta como es
recompensado su esfuerzo y se le estimule a un rendimiento mejor. Las utilidades se
reparten proporcionalmente a todos los miembros que conforman la organizacién
excepto a los que integran la alta gerencia, ya que éstos reciben otro tipo de estimulos.
En algunas empresas Scanlon se propone previo acuerdo con los sindicatos que no se
reparta el 100% sino que solo se distribuya parte de los ahorros obtenidos en los, costos

" de mano de obra, a fin de que se cree un fondo de reserva del cual se pueda disponer

cuando los ahorros resulten bajos o para periodos de crisis.

2. Una participacién activa; consiste en la conformacion de comités con elementos
de los departamentos que integren la empresa, con el fin de analizar 'y dar

solucion a objetivos especificas (problemas o situaciones por resolver).
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Los comités tienen la facultad de llevar a la préctica las ideas que correspondan a su
campo de accién. Las alternativas, y sugerencias que aportan en aquelios problemas
complejos y de grandes consecuencias para el sistema se pasan a consideracién de otro
comité seleccionador conformado por la fuerza trabajadora y la alta gerencia.

Los comités realizan juntas a nivel departamental en un lugar apropiado dentro de la
fabrica, durante un tiempo corto pero razonable donde se pueda analizar la problematica
existente, proponer ideas y valorar cada una de ella, para llegar a la 6ptima. Las ideas se
registran en minutas para que el comité seleccionador esté enterado de las actividades.
De ésta manera el individuo propone y expone sus ideas, participando en su analisis,
recibe sus créditos si es buena o es alentando si es prometedora. Asi s¢ va haciendo
participes de los cambios que se van generando en la empresa, obteniendo beneficios
econdmicos que se comparten, pero teniendo la satisfaccion social y personal.

La participacién activa y econdémica de los trabajadores, motiva a un mejor
desempefio organizacional, ya que existe cavidad para todas las ideas y sugerencias
dirigidas a mejorar la productividad. Los incentivos que se ofrecen como consecuencia
de la reduccitén de costos estimula a los individuos para la coordinacion y trabajo en
equipo y promueve una mayor comunicacion. Ademds, de que el individuo amplia su

visién hacia el sistema y no se encierra en su tarea.
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Objetivo: El alumno explicard las orientaciones contemporaneas y futuras

de las organizaciones las caracteristicas de la organizacién formal

¢ informal, asf como el estilo de liderazgo que les corresponde,

aplicando técnicas de solucidn creativas en grupo.

1IL1.- DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
II1.2.- EL SISTEMA PARTICIPATIVO DE RENSIS LICKERT.
I11.3.- LA DIRECCION POR OBJETIVOS.

I11.4.- LA ORGANIZACION CREATIVA DE SHIGERU KOBAYASHI.

IL5.- LA ORGANIZACION MULTIDIMENSIONAL.

111.6.- LA ORGANIZACION FORMAL E INFORMAL Y EL LIDERAZGO.

111.7.- NATURALEZA DE LOS GRUPOS.
 III.8.- LAREJILLA ADMINISTRATIVA.
1IL9.- PRINCIPIOS DE DEMING Y JURAN.

IIL10.- CIRCULOS DE CALIDAD.
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TESIS CON
lIl.1 DESARROLLO ORGANIZACIONAL. FALLA DE ORIGEN

El mundo modemo se caracteriza por un constante cambio en el ambiente gerencial
el cual afecta a las organizaciones y.exige de ellas una elevada capacidad de adaptacién
como condicién basica de supervi.vér?[dd. El desarrollo organizacional (D.O) es una de
las opciones de adaptacion que se requieren para ir a la par con las demés
organizaciones. El cual consiste en la aplicacién de una amplia gama de estrategias
conductuales orientadas a un cambio totalmente planeado con el fin de incrementar la
cfectividad de una organizacién. Los cambfc}s que se buscan se relacionan directamente
con las exigencias o demandas a las cuales la organizacion trata de hacer frente.

Un programa de D.O es muy complejo por la razén de que es enfocado a cambios de
actitudes, valores, y creencias.

A través de actitudes flexibles, climas abiertos, valores y actitudes que fomentan la
confianza y franqueza, ademds de estilos de liderazgo abiertos o democratizados. Con el
fin de fomentar y mejorar la competencia interpersonal, los métodos de resolucion de
problemas y la administracion de equipos de trabajo.

El proceso de cambio se inicia con el surgimiento de fuerzas que crean necesidad de
buscar nuevas alternativas hacia un ambiente general sano y productivo. Tales fuerzas
pueden ser de procedencia externa o interna. Las fuerzas externas provienen del entorno
que rodea a la organizacién, mientras que las internas surgen como consecuencia de la
tension que existe en la organizacion.

El D.O es un proceso totalmente dindmico y de acuerdo al nivel de cambio deseado
varia de complcjidad. Para lograr el cambio se involucran una serie de combinaciones

estructurales y de comportamiento que se complementan y respaldan entre si. Ademas
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de exigir de una participacién activa, abierta y no manipulada de todos los individuos
relacionados con su proceso aunado a un profundo respeto por las personas.

Los encargados de llevar el D.O son asesores llamados agentes de cambio, cuya
funcién consiste en estimular, facilitar y coordinar el cambio. Los asesores pueden ser
individuos pertenecientes a la organizacién donde se va implementar el cambio o bien
ajenos. En su mayoria son consultores ajenos, ya que el recurrir a ellos trae ventajas tales
como experiencias heterogéneas. Ademas de no estar influenciado por la atmdsfera
social que predomina en la organizacion lo cual les permite juzgar con mas objetividad.
Los asesores poseen una filosofia social o conjunto de valores acerca de las personas y
las organizaciones tal que permite hacer visibles sus valores y conceptos sobre los cuales
basan sus metas. Desde un inicio entran en una relacion de colaboracién con los
miembros de la organizacién, trabajando directamente con ellos. Sumando a la
participacion de la alta direccidn ya que el asesor trabaja intimamente con los ejecutivos
claves logrando asf un diagnéstico de los problemas transcendentales que aquejan a la
organizacion , ayudando a establecer intervenciones oportunas con el fin de prevenir y
reducir aquellas situaciones que se tornan conflictivas. Para que haya un cambio eficaz
se requiere de una direccion y coordinacion de las acciones bien disefiadas.

Como el D.O se basa en la informacién y no en estrategias que hayan resultado
exitosas en otras organizaciones con situaciones similares, el asesor recopila
informacién de la organizacién en cuestion de tal forma que se puedan analizar
- detalladamente; los métodos de planificacidn, fijacion y estructuracién de objetivos, la

comunicacién, interrelacién entre grupos y programas de capacitacion entre otros.

"Una vez hecho el andlisis el asesor da un diagndstico muy especifico para formular
" posteriormente una serie de acciones apropiadas para las propias necesidades, que
encaminan a la organizacion a cambios crecientes racionales y eficaces.

Se debe planear y estructurar adecuadamente el tipo de acciones a tomar fijando los
agentes necesarios que intervendrdn, ademas de deslindar responsabilidades para cada
accién, lo anterior para poder atacar favorablemente conflictos de tipo individual,
interpersonal, de grupo, entre grupos o de la organizacion total.
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Una vez xmcladas las‘acciones se debe de dar un seguimiento para verificar que todo
marche blen de acuerdo alo prewsto a la vez que se va retroalimentando las estrategias
tomadas.

El fin del D.O es el renovar a las organizaciones, crear ambientes confortables y con
mejores oportunidades para los individuos; de tal manera que se sientan tan motivados
para que pugnen por su crecimiento y desarrollo personal.

El cambio hacia la eficacia trae consigo adaptabilidad a los cambios tecnolégicos y
conciliacién a las necesidades humanas fundamentalmente con los objetivos de la
empresa. El tiempo de transicion depende exclusivamente de la organizacién misma.

El cambio tiende a fracasar cuando las estrategias o técnicas son aplicadas

unilateralmente y no estan plenamente aceptadas por todos.

.2 EL SISTEMA PARTICIPATIVO DE RENSIS LICKERT.

Rensis Lickert realizo una serie de estudios encaminados a abundar en los trabajos
de McGregor y Argyris concibiendo un sistema participativo que se caracteriza por estar
constituido por cuatro niveles administrativos, cada uno de los cuales reviste
caracteristicas propias de participacién de los trabajadores en las actividades normales

de la empresa.
SISTEMA 1:Explotador ~ Autoritario.

- Existe una desconfianza absoluta de la direccion hacia los trabajadores.
% No se pem'me la participacion de los trabajadores en la fijacion de metas, ni en la
toma de decisiones, ni aun en problemas sencillos.

Todas ‘las decisiones se toman en la cumbre (alta direccion).
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Se amenaza y se castiga como unico medio para lograr los objetivos de la
organizacion.

Las relaciones entre jefe y subordinado se dan con temor y desconfianza.
— La comunicacién solo fluye en sentido vertical ya que el jefe solo se comunica
con el subordinado para dar ordenes.

~ Se forma una organizacién informal que se opone a los objetivos de la
organizacion formal.

SISTEMA 2: Benevolente — Autoritario.

Tc}davla se tiene un nivel considerable de desconfianza de la direccién hacia los
: "_‘rftra’btijadores.
g S‘oib‘ se permite la participacién en algunas sugerencias o ideas sin importancia
o 'rcla(:'ionadas con el trabajo.
~ . Se utilizan las recompensas para motivar y eventualmente se hace uso de la
amenaza y el castigo.
— Las relaciones entre jefe y subordinado todavia tienen un grado considerable de
* desconfianza.
— Lacomunicacién casi siempre fluye en forma descendente, aunque ya se aceptan
algunas sugerencias.
— Se forma todavia una organizacién informal que no siempre se opone a | os

objetivos de {a organizacion formal.

SISTEMA 3: Democrdtico — Consultivo.

— Ya existe un grado substancial de confianza hacia los trabajadores.

— Se permite al trabajador la participacion en la fijacién de metas y objetivos, asf
como en la aportacién de ideas para realizar el trabajo; las ordenes se emiten
después de un analisis.
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— . Se permite que los trabajadores tomen decisiones de cierta importancia, pero

siempre dentro de un marco de referencia.

Se utiliza eventualmente la amenaza y el castigo como medio para encauzar el
esfuerzo humano, se hace uso mas frecuente de las recompensas y la participacion.
~ La comunicacion fluye verticalmente en ambas direcciones.

—~ Las relaciones entre jefe y subordinado se dan en un ambiente de respeto mutuo.

SISTEMA 4: Democrdtico — Participativo.

Existe una confianza absoluta de la direccion hacia los trabajadores.

— Se permite una libre participacion de los trabajadores tanto en la fijacién y
realizacién de objetivos y metas, asi como en toma de decisiones.

— La amenaza y el castigo no son el iinico medio para encauzar el esfuerzo humano,
se hace uso abierto de las recompensas y la participacion.

— Las relaciones laborales e interpersonales se dan en un grado muy elevado de

confianza y cordialidad.

~ La comunicacion fluye en todas direcciones dentro de la organizacion.

Likert afirma que éstos cuatro sistemas representan el comportamiento de las
empresas hoy en dia y reconoce que hay empresas que se encuentran todavia en el
sistema 1 6 sistema inmaduro, pero que a través del adiestramiento y la capacitacion
estan modificando sus estilos de direccion a condiciones mas favorables pasando por los
sistemas de transicion 2 y 3 hasta llegar a la plena madurez del sistema 4.

Los sistemas de Lickert con relacién a los trabajos de Mcgregor y Argyris que el
sistema 1 de participacion es completamente inmaduro y muy similar a la conducta de
un estifo X, el sistema 2 tiene una fuerte dosis de inmadurez e inicia aunque
insipientemente su camino a la madurez, el sistema 3 ya muestra un grado sustancial de
madurez aunque conserva algunos defectos de la inmadurez. Finalmente el sistema 4 es
un sistema completamente maduro y por lo tanto tiene una fuerte dosis de las

caracteristicas del estilo de Mcgregor.
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" lll.3 LA DIRECCION POR OBJETIVOS.

El primero en abordar la teoria de 1a administracion por objetivos (A.P.O.), fue Peter
F. Drucker en 1954 por lo que es considerado su precursor.

La A.P.O, es un procedimiento a través del cual se identifican en forma conjunta las
metas comunes de los supervisores, superiores y subordinados, deslindando las
responsabilidades correspondientes a cada individuo a razén de los resultados que de
cada quien se espera.

La A.P.O, es una estrategia administrativa a través de la cual se descentraliza la
decision y formulacién de objetivos, dejando éstas funciones a cada 4rea clave, la cual
debera de elegir sus objetivos y la manera de alcanzarlos.

Los objetivos son fundados sobre propdsitos comunes y firmes. Los resultados deben
medirse en cuanto a la contribucién que aporten al éxito de la organizacion.

La A.P.O, consta de las siguientes fases:

Fase uno: DETERMINACION DE LOS OBJETIVOS.

El jefe se reiine con los subordinados para informar sobre la puesta en marcha
de la administracién por los objetivos en un perfodo futuro, dando una
explicacién sobre la naturaleza de ésta técnica asf como de la mecdnica de su
aplicacién e implantacién. Posteriormente ya con el conocimiento de dicho plan
se trazan las metas a realizar, sobre las cuales estaran basados los objetivos.
Tanto el jefe como el subordinado investigaran diferentes situaciones y/o
proyectos, tomando en cuenta aquellos factores que a su parecer tengan mayor
envergadura para una posible solucién, los cuales serdn considerados como
objetivos a realizar. Cada uno de los subordinados en sus respectivas dreas de
responsabilidad buscara la informacién y los elementos necesarios para
fundamentar la realizacién de cada uno de los proyectos que propondrd a su jefe
inmediato.
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‘Fase dos: DEFINICION Y FIJACION DE LOS OBJETIVOS.

El jefe con cada uno de sus subordinado, a través de una reunién discuten los
diferentes proyectos, escogiendo aquellos que tengan mis impacto y sean mas
factibles de desarrollarse. De ésta manera también se detectara si deben de ser
ampliados o reducidos, puede darse el caso que el subordinado, sea maés
ambicioso en sus metas en un nivel mas congruente con la realidad; también
puede suceder que las metas del jefe sean mds ambiciosas que las del
subordinado, en tal caso el jefe deberd mediar para llegar a objetivos mas

razonables y factibles para ambas partes, en la misma reunién el jefe propone al
subordinado algunos proyectos que el considere que también puede realizar. En
ambos casos el jefe no impondré su autoridad, sino que buscara el
convencimiento y la aceptacion del compromiso por su subordinado.

Una vez g;eptqglos'jiﬁjadbs los objetivos, se fundamentan las estrategias a
seguir y losvrccurs'os necesarios. Se establecen programas y calendarios con las
fechas de inicio y terminacion de cada uno de ellos asi, como los periodos en que
se revisaran y finalmente se acepta el compromiso compartido por ambas partes.

Fase tres: EJECUCION Y REVISION DE LOS OBJETIVOS.

Se pone en marcha el plan, y con gréaficas de Grantt se da seguimiento a las
actividades que comprendan los objetivos, indicando duracién y costo de cada
una de ellas.

A través de las revisiones periddicas se verifica el avance y en caso de que
existan desviaciones se tomardn las acciones correctivas para encausar
nuevamente los objetivos. Cuando las causas hayan mostrado que un objetivo no
es viable se desechar4 o pospondrd para un mejor momento y serdé reemplazado
por otro nuevo a fin de que el compromiso original no se vea afectado.

Fase cuatro: EVALUACION DE LOS RESULTADOS.
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Al finalizar la vigencia del plan por objetivos, el jefe y los subordinados
realizan una evaluacién de los resultados comparando los objetivos con los
resultados obtenidos determinando la eficiencia tanto de cada proyecto como del
compromiso global. De cada uno de los subordinados.

Puede darse el caso que algunos objetivos se hayan cubierto en un 100% pero
otros hayan quedado inconclusos en tal caso se retomaran y se propondran como
parte del compromiso para los siguientes objetivos.

La A.P.O, es un procedimiento ciclico de tal manera que los resultados de un ciclo

penmten correcciones y ajustes en el ciclo siguiente. Ofreciendo ventajas como:

La realizacién de evaluaciones a los individuos de acuerdo a medidas de
resultados previamente acordadas, esto beneficia enormemente a los supervisores
en la medida de que cuentan con mejores referencias para valorar el desempefio
humano.

*» Las metas y objetivos son fijados a través del debate entre los implicados, lo cual
motiva y genera un mejor desempefio.

= Se obtienen resultados mas tangibles ademas de que desalienta el desarrollo de la
burocracia.

Las ventajas observadas benefician a la organizacién en cuanto a que mejora la
calidad en todas las areas, el desempefio individual y el trabajo en equipo, ademas se
mantiene un crecimiento constante en la organizacidn a través de claras especificaciones
de lo que se espera de cada miembro.

La AP.O. es un sistema de direccion que puede apoyar a todos los niveles
directivos, cualquiera que sea su funcién. Es una manera de hacer que el personal sea
mas productivo, pues representa un elemento fundamental para cualquier intento por
obtener resultados y lograr metas. Ademads, es aplicable a todas las organizaciones, sean

grandes, medianas o pequeflas, donde se pretenda un desempefio mds eficaz de las
mismas.
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111.4 LA ORGANIZACION CREATIVA DE SHIGERU KOBAYASHI.

La administracion creativa de Shigeru Kobayashi; no se basa en ninguna ideologia o
teoria ideada sobre la ciencia administrativa. Se funda sobre la realidad de la vida
empresarial, aprendiendo a superar los problemas a través de los sucesos. Tomando
como principio la confianza hacia los seres humanos, dejando atras la autoridad y poder
para abrir paso a las necesidades y deseos del hombre.

Las situaciones encaradas por Shigeru Kobabayashi y en las cuales fundamenta su
teoria son:

0 LA BUROCRACIA. 1a cual resulta una carga, ya que propone normas y reglas
que en vez de agilizar las acciones, obstaculiza, a la vez que se impone como
‘autoridad. La tendencia hacia la burocracia esta relacionada directamente con la

" ambici6n al poder por lo que la alta direccion tiende a defender la burocracia
existente.

a LOS REGLAMENTQOS. Los cuales son formulados para permitir a la
administracion trabajos bajo cierto conjunto de condiciones, por lo que si en
algunas situaciones resultan imprécticos, entonces los trabajadores también se
comportardn de manera impréctica. Porque aqui las reglas lo establecen, ademés
las normas impuestas tienen poca probabilidad de ser respaldadas, por tal hecho se
deben reducir al maximo y los miembros de la organizacion deben tratar de
comprender la intencién que existe detras de éstas para hacer menor énfasis a la

formalidad implicada.

a LA MECANIZACION. Generalmente los ejecutivos juzgan mal a las personas
porque las ven desde el punto de vista de herramientas de trabajo y se les trata de
manera inhumana. Pero s6lo los seres humanos son capaces de generar

innovaciones, por lo que se debe crear una administracién orientada a las personas
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y no a las maquinas. La mecanizacién se debe buscar con el fin de liberar a los
seres humanos del trabajo mecénico y no de someterlos a su control, ya que el
objetivo es ahorrar fuerza de trabajo y no el convertir a las personas en
complementos de la méquinas.

a LA ASIGNACION DE PUESTOS. Dado que existen puestos que se tienen que
desempeiiar; asi como formas y personas utilizadas, tradicionalmente se especula
sobre las personas a ocupar el puesto; si las personas asignadas no funciona
simplemente, son remplazadas, de tal manera que se predispone de ellas para que
se amolden al puesto disponible, siendo de ésta manera aprovechada solamente
muy poca de la capacidad humana.

Por tal motivo se deben asignar puestos bajo el criterio de capacidad personal, de
ésta manera las tareas asignadas resultardn estimulantes y con gran sentido de
responsabilidad, motivando as{ a la bisqueda incesante de metas de trabajo. El
aplicar democrdticamente el poder y autoridad estimula la capacidad de
responsabilidad hacia la tarea asignada.

a EL CONTENIDO DEL TRABAJO. Este juega un papel importante en la
motivacion de las personas, ya que cuando una persona no encuentra significacion
en su labor, tiene poco interés por el papel que juegas dentro del proceso
productivo. Por lo que se debe buscar un trabajo significativo, hecho que se logra
solamente cuando se confia en las personas, a pesar de los temores que puedan
existir. La mejor satisfaccién que se puede obtener del trabajo es el trabajo mismo
ya que oftece dignidad, valor y satisfaccion al realizarlo competentemente, por lo
que cuando se logra la reconversion de un trabajo a uno significativo, las personas
comienzan a mostrar su verdadero potencial de crecimiento, a la vez que se
consigue un desempeiio responsable y estimulante. La diferencia radica en la
actitud mostrada por las personas hacia una labor digna.
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a LA COMUNICACION. Es importante dirigir a las organizaciones hacia una
comunicacién creativa, ya que a través de ésta se da resolucién inmediata a gran
cantidad de problemas. Para lo cual es necesario la creacion de un clima éptimo
sin resentimiento y autoritarismo, de tal forma que la informacion fluya de manera
natural.

Con buenos canales de comunicacion es mas fécil la creacién de nuevas ideas, ya
que se puede tener acceso a datos wtiles y detallados generados por cada uno de los
miembros de la organizacién.

Los gerentes pueden hacer uso de la informacion de la comunicacién informal,
haciendo comentarios u opiniones sin ser ordenes. De ésta manera se logran las
bases para el liderazgo ya que se desarrolla un poder verdadero, dejando atrés la
idea de que se esté por encima de otros.

o LOS EQUIPOS DE TRABAJO. Las habilidades personales en conjunto pueden
producir resultados inesperados a tal grado que se origina una lucha por los
objetivos del grupo; siempre y cuando no exista manipulacién por parte de la alta
direccion,

Los equipos de trabajo; deben existir de manera que no pierda la efectividad de
soluciones a pesar de las situaciones. Su formacién dentro del ambiente laboral
ayuda a las personas a desarrollarse y a encontrar en lo que hacen aigo valioso.

Las decisiones tomadas por los grupos surgen de manera democrética por lo que
no requieren de vigilancia para ser alcanzadas, evitando asi la insistente
supervisién que incomoda e interfiere cn el trabajo. Al implementarse una decisién
es necesario que el lider mantenga un constante contacto con su gente ofreciendo
la asistencia especifica donde se requiere de tal manera que se siente el apoyo a
través del impulso constante. Por su parte la organizacion debe mostrar confianza
hacia los trabajos de grupo.

Para que un equipo sea efectivo debe ser heterogéneo y basado en el
compafierismo, en donde un miembro sea el lider y los demas los seguidores, el

-

LN.AM. CAMPUS ARAGON 56




CAPITULO I

ORIENTACIONES DE LA ORGANIZACION HUMANA

tnico requisito es que realicen el mismo trabajo, para que asi puedan alcanzar
metas comunes bajo mutua responsabilidad.

EL LIDERAZGO. El l\ider debe ser una persona atrevida en sus decisiones, y
capaz de asumir la responsabilidad que ésta traiga consigo, de ¢sta manera se logra
una cooperacién voluntaria de la gente, ya que no sentiran imposicién y aceptaran
las decisiones como si fueran propias demostrando iniciativa y responsabilidad.

Los lideres no deben ser un centro de poder, sino un miembro mas del grupo al
que pertenece, por lo que se deben crear condiciones necesarias para que se pueda
asumir y renunciar a la posicién de lider y en donde el nombramiento o destitucién
sea realizado por los mismos trabajadores.

Los lideres deben estar al tanto de la motivacién hacia los empleados, por lo que

cada que se complete un proyecto o una parte de éste se deben cuantificar el

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

|

rendimiento de la gente, haciendo los comentarios pertinentes, reconociendo el
buen desempefio y haciendo mencién de cualquier desempefio inadecuado siempre
y cuando se haga con suavidad.

La formas en que se deben desenvolver las personas en su trabajo se debe
ensefias a través de la capacitacion constante.

0. LOS SALARIOS. Son honorarios por el servicio prestado y no una remuneraciéon a
la labor de las personas, por lo cual la organizacién debe apoyar la bisqueda de un
- . trabajo estimulante, en donde se apoye el desarrollo personal y grupal.
Se deben manejar sueldos y salarios tan flexibles y reales como sean posibles,
dependiendo de la situacion de la organizacion.

Por todo lo anterior la administracién debe de buscar iinicamente aquello que sea de
ayuda para los seres humanos y caminar en su busqueda. Todo el secreto se basa en la
confianza ya que cuando existe desconfianza mutua se crea un circulo vicioso que no
ayuda para nada a la superacién empresarial y personal.
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La introduccién de principios administrativos disefiados por cada empresa en
particular es una medida béasica para comprender y componer las situaciones
desfavorables para ambas partes, de tal forma que se busque el trabajo en equipo,
eliminando asf los aspectos estaticos y deshumanizados. El cambio debe ser de acuerdo
al momento que este viviendo la organizacién, y en el cual no se limite la conducta
humana.

El hombre no es perfecto por lo que se debe apreciar sus esfuerzos por ser perfecto y
alentarlo en ésta lucha, ya que por naturaleza le disgusta cometer errores y busca el no
incurrir en ellos y cuando ocurren trata de corregirlos de inmediato.

Para transformar el ambiente se debe encontrar a las personas idéneas que medien
entre los empleados y la alta gerencia, ya que se debe respetar la iniciativa y facultad
creativa de los individuos, Mantener un ambiente asi requiere de acciones creativas
basadas en el ensayo y el error.

Una vez que las personas han logrado poseer la comprension basica del trabajo
asignado se logra la satisfaccion personal y por consiguiente usia contribucidn creciente
en las utilidades.

1.5 ORGANIZACION MULTIDIMENCIONAL.

La estructura organizacional tradicionalista, sc basa fundamentalmente en las
relaciones: Responsabilidad y Autoridad. La cual no muestra que insumos fluyen hacia
que productos, o que medios son usados y para que fines.

Para romper con este tradicionalismo nace la organizacién Multi-Dimensional(MD.),
la cual para ser implantada, se requiere hacer una divisién por ireas o dimensiones, las
cuales serdn basicamente de: Programas, Operaciones y Servicios, a partir de las cuales
se dardn tantas como lo requiera la organizacién y las dimensiones de cada una en
particular.
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La produccién de bienes y servicios, puede expresarse para fines graficos como (P1,
P2, Ps,. .. Px). Las actividades, son los medios utilizados por los programas; se dividen
en operaciones (O1, Oz, . . . Om), que son las que afectan directamente la naturaleza de
fos productos, como produccién, distribucion, transporte, mercado, compra de materias
primas; y servicios (S1, Sz, . . . Sn), que son los requeridos por los programas o las
operaciones, como: contabilidad, procesamiento de datos, mantenimiento de
instalaciones, relaciones industriales, finanzas, personal, aspectos legales.

El producto de cada actividad, puede ser consumido por los programas, por otras
actividades, por los consumidores externos o por ellas mismas.

Mientras més grandes y complejos son los programas, se vuelven mas susceptibles a
ser divididos en subprogramas; esto mismo pasa con las actividades; cuando el nimero
de programas, mas las actividades de linea y soporte excede la capacidad que un
ejecutivo puede razonablemente coordinar, se crean coordinadores dependientes de la
funcién ejecutiva, y si el caso lo amerita, se puede crear subcoordinadores y
coordinadores de unidad.

La organizacién MD, debe ser operada con el proposito de maximizar su flexibilidad
y su respuesta, a los cambios internos y externos.

Los programas son la directriz de las organizaciones por lo que las demds
actividades se justifican, en los términos de su contribucién a éstos.

Puntos relevantes para el andlisis e implantacion de la arganizaéién

Multi-Dimencional:

1. Los cambios tecnoldgicos y sociales se han venido incrementando y haciendo
mas frecuentes a lo largo de los ultimos afios; sin embargo, la mayoria de las
empresas, instituciones y sociedades continian siendo administradas a la manera
tradicional.

2. La resistencia al cambio, tiende a ser proporcional a su necesidad de este mismo
cambio; mientras mas turbulento sea el medio ambiente, mas estable es su

equilibrio. El tnico tipo de equilibrio que pude ser alcanzado en un medio
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turbulento, es dindmico. Este mismo medio turbulento, requiere que las
organizaciones estén listas y sean capaces de cambiar ellas mismas,

3. Existe un medio por el cual se pude incrementar la disposicién y la habilidad
para el cambio, Una organizacién mas flexibles estard mas capacitada para
producir el auto-cambio. La flexibilidad, no garantiza la adaptabilidad pero es
esencial para ella.

El propdsito del disefio multidimensional, es estimular su uso creativo.

5. Las organizaciones son sistemas con propdsitos, algunos elementos constituyen
propdsitos individuales a lo largo de los que se realiza una divisién funcional del
trabajo.

6. Los propositos de las organizaciones, tienen que ver con la seleccion de objetivos
y metas, y cursos de accion.

7. El curso de accién involucra el uso de recursos (entradas), para producir bienes o
servicios (salidas).

8. El consumo de recursos y la produccién de bienes o servicios es tan valedero para
el organismo publico como el privado.

9. La estructura organizacional tiene que ver con dos tipos de relaciones:
responsabilidad y autoridad. Esta concepcion tradicional, se representa en dos
dimensiones; los cajones significan responsabilidad, y la posicién jerdrquica y
lineas de mando representan el flujo de autoridad.

10. La organizacién MD no puede ser plasmada en dos dimensiones de alli surge su
nombre.

11. La representacién tradicional de una organizacién no muestra que insumos fluyen
hacia sus productos, o que medios son usados para que fines: una matriz
insumo-producto f}ccucntementc se utiliza para describir una estructura
organizacional: una matriz medios-fines virtualmente nunca se utiliza.

12, Los productos de una organizacién pueden ser utilizados definir sus fines.

13. lo anterior se refiere a “actividades de salida” producir bienes o servicios o
programas como Pi, P2, . . . Px.
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14. Las actividades son los medios utilizados por los programas. Se pueden dividir en
operaciones(aquellas que directamente afectan la naturaleza o disponibilidad de
los productos de la organizacion), y servicios(aquellos que son requeridos por los
programas o las operaciones).

15. Las operaciones se designaran como O1, Oz, . . .Om (compras de materias primas,
transporte, produccién, distribucidén, mercado) y a los servicios como Sy, S2, . . .
So. (contabilidad, procesamiento de datos, mantenimiento de instalaciones,
relaciones industriales, finanzas, personal, aspectos legales).

16. Las actividades alimentan a los programas y a las mismas actividades en si. El
producto de cada actividad puede ser consumido por los programas, por otras
actividades, por la funcién ejecutiva, por los consumidores externos, o por las
propias actividades.

17. Los programas pueden ser divididos en sub-programas y éstos a su vez también
pueden ser sub-divididos, Las actividades también son susceptibles de dividirse
similarmente.

18. Si el nimero de programas mas las actividades de linea y soporte exceden la
cantidad que un ejecutivo puede razonablemente coordinar, se crean coordinadores
dependiendo de la funcién ejecutiva. Si el nimero de coordinadores lo justifica es
factible crear sub-coordinadores o coordinadores de unidad. En este contexto la
palabra coordinacidn significa coordinacién, no direccién.

19. una organizacién “MD” debe ser operada con el propdsito de maximizar su
flexibilidad y su respuesta a los cambios internos y externos.

20. Los programas deben de ser formulados de tal manera que requieran mds de una
fuente de entradas o insumos. El programa que utilice solamente una fuente, debe
ser combinado con otros que estén en las mismas condiciones.

21. mientras mas actividades requiera un programa, podra ser administrado de una
manera mas flexible. Las actividades deben ser disefiadas de tal manera que vayan
a ser requeridas por mas de un programa.

22. El objetivo de cada programa, debe ser definido de tal manera que los beneficios
derivados de él puedan ser cuantificados.
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23. Los programas deben ser provistos de un administrador y su staff personal, pero
ninguna persona extra. Deben ser administraciones cuyas funcién sea especificar,
adquirir, coordinar y controlar sus entradas o insumos (como actividades de otros),
en la medida que sean requeridos para el logro de sus objetivos. No deben tener
autoridad sobre aquelios que los abastecen de éstos servicios, pero deben ser
capaces de controlarlos.

24. Los programas no deben ser provistos de instalaciones de planta ni equipos. No
requieren inversion,

25. Los programas requieren y deben ser provistos de capital de operacion, de tal
manera que cubran sus costos de operacion.

26. Los programas pueden comprar bienes y servicios de actividades internas o de
proveedores externos, segin su conveniencia. Es a través de este “poder de
compra” que los programas controlan y coordinan las actividades de sus
proveedores.

27. Por razones practicas, puede resultar necesario restringir ésta libertad de
seleccion.

28. Esta capacidad de seleccion asegura el poder de comparar y evaluar la ejecucién
de cada uno de los programas, y hace posible la asignacién de recursos a ellos, de
tal manera que refleje su productividad y su importancia relativa para la
organizacién como un todo.

29. Lo anterior es tan verdadero para una organizacién publica como para una
empresa privada.

30. Los programas son unidades orientadas a fines. Sus administradores deben estar
relacionados exclusivamente con el alcance de los objetivos fijados por ellos, no
con la provisién de medios requeridos para su persecucion.

31. Los proveedores internos deben competir con los externos en lo que respecta a los
“negocios” de los programas.

32. Debido a que los programas no requieren inversion y solamente cuentan con unas
cuantas personas, pueden ser facilmente aglutinados, sustraidos o modificados.
Esto proporciona gran flexibilidad a la organizacién.

U.N.AM. CAMPUS ARAGON 62



CAPITULO 1 ORIENTACIONES DI LA ORGANIZACION HUMANA

33. Las medidas de ejecucion de los sub-programas deben ser definidas de tal
manera, que la suma de ellas sea igual a la medida global de ejecucién aplicada al
programa de la cual forma parte.

34. los programas se pueden llamar la “herramienta directriz”” de la organizacién
“MD”. Todas las otras actividades se justifican en términos de su contribucién a
los programas.

35. Las actividades estan provistas con personal instalaciones de planta y equipo, de
acuerdo a sus requerimientos. Son tratadas como inversiones de las que se espera
una adecuada recuperacion.

36. Pueden vender sus bienes o servicios a los programas y/o a los clientes externos,
de acuerdo a su conveniencia. Operan como si fueran empresas independientes, sin
importar si pertenecen a una organizacion publica o privada.

37. Las actividades no reciben subsidios, solo inversiones. Se espera que generen su
propio capital de operacién por medio de la venta de sus productos. Si no resuita
auto-financiables pueden eliminarse o reorganizarse.

38. Las actividades y los programas proporcionan una parte de sus ganancias a la
organizacién, y retienen otra parte, inversiones determinadas por ellos mismos u
otros auto-desarrollos apropiados.

39. Los prog}mnas y actividades son virtualmente auténomos. En la medida que
funcionen satisfactoriamente no existe la necesidad de una intervencién superior.

40. Las unidades de actividad (operacion y servicio) pueden también tener el disefio
organizacional “MD".

41. Debido a que cualquier parte de la organizacién puede tener el disefio “MD”, no
es necesario disefiar el todo. Esto hace posible convertir una organizacién
tradicional en una del tipo “MD” por etapas, empezando en el fondo, en la cumbre,
o en algtn lugar intermedio.

42. Los programas y las actividades pueden ser sub-divididos por tipo de producto,
tipo de consumidor, region geogrifica, etc.

43. En cuanto los consumidores de un programa sean muchos y geograficamente

dispersos, el factor geografico puede ser utilizado de otra manera: como una
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dimensién adicional de la organizacién. Los representantes regionales (Ri, Rz, . .
Rp), no deben tener responsabilidad directa sobre los programas, ni tampoco sobre
las actividades.

44, Los representantes regionales deben servir como la representacién de aquellos
que estdn afectados por las salidas o productos y actividades, en cada region,
tomando el punto de vista de los que estan fuera de la organizacién y son afectados
por ella. Esta evaluacién puede ser retroalimentada a los cjecutivos de la
organizacion, coordinadores o directores de unidad.

45, Cualquier director de programa puede obtener una imagen panorimica de la
ejecucién y desarrollo de su programa, por medio de los representantes regionales.

46. Una organizacién de servicio publico puede definir sus responsabilidades, de
acuerdo a las caracteristicas socio-econémicas de los receptores del servicio que
clla representa.

47.La organizacién “MD” algunas veces resulta estimulante por el deseo de
descentralizar 1a administracién.

48. Los programas de presupuestacion, como normalmente son promovidos y
practicados, constituyen solamente una forma de preparar el presupuesto para
actividades y programas; no estin asociados con la asignacion de recursos y
capacidad de seleccion a los programas, ni con las actividades requeridas para que
salgan adelante en un mercado interno o externo. El programa de presupuestacion
normalmente, no contiene una idea organizacional y por lo tanto, no tiene efecto
sobre la flexibilidad de 1a organizacion. El disefio “MD" aglutina todo lo que hace
un programa de presupuesto y mucho mas.

49. El disefio “MD”, se llevard a cabo para incrementar la flexibilidad de la
organizacion y su capacidad de respuesta a los cambios en las condiciones internas
y externas.

50. La organizacién se divide en unidades cuya supervivencia depende de su
habilidad para producir, a precio competitivo, los bienes y servicios que son
demandados.
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51. El disefio “MD”, es también resistente al desarrollo de la burocracia. No es
posible para las unidades operativas o programas, convertirse en victimas de las
unidades de servicio, cuyos procedimientos se convierten en fines en sf mismos y
obstruyen la persecucion de los objetivos organizacionales. Los usuarios, tanto
dentro como fuera de la organizacién, controlas los proveedores internos. Los
proveedores nunca tienen control sobre los usuarios. La organizacién esta

orientada a fines, no a los medios para perseguir dichos fines.

I11.6 ORGANIZACION FORMAL E INFORMAL Y EL LIDERAZGO.

Segiin el grado de estructuracion, las organizaciones pueden ser formales e
informales.

@ La organizacién formal: Cuenta con una estructura bien definida que puede ser
descrita en términos de relaciones de autoridad, poder, subordinacién y
responsabilidad. Donde los cargos son claramente especificados por cada miembro
y sus actividades estan conscientemente coordinados hacia un objetivo
determinado. La estructura también puede definir los canales a través de los cuales
fluyen las comunicaciones. El status, prestigio, remuneracion y otros aspectos son
bien ordenados y controlados; €l poder esta delegado por la direccion. La
organizacion formal se crea por asi convenir a los intereses de la empresa y por lo

tanto es reconocida por ésta.

0 La organizacién informal: Es debidamente organizada, flexible y surge
espontaneamente cuando las personas se relacionan entre si. Son formaciones
naturales en el ambiente de trabajo que surgen como respuesta a la necesidad de

contacto social por lo que la participacién de sus miembros puede ser consciente o
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inconsciente y, muchas veces, es dificil determinar el tiempo en que una persona
viene a ser miembro de la organizacién. Sus miembros se buscan frecuentemente
en busca de una identificacién mutua y con el deseco de compartir sus intereses.
No son grupos demasiados numerosos, ya que necesitan contactos frecuentes y
directos, ademés de que el poder del lider esta dado por el grupo.

La naturaleza exacta de las relaciones cntre los miembros y objetivos de la

organizacién es inespecificada.

Una organizacion informal puede convertirse en formal siempre y cuando sus
relaciones y actividades sean definidas y estructuradas, de igual manera una
organizacién formal puede llegar a ser informal si sus relaciones y actividades no son
reforzadas y pasan a ser sustituidas por relaciones nuevas, inespecificadas y no
controladas,

Los planes y politicas formales no pueden resolver todos los problemas en una
situacién dindmica porque son preestablecidos y parcialmente inflexibles. Algunos
requerimientos pueden cumplirse a través de las relaciones informales, las cuales pueden
ser flexibles y espontaneas.

Los grupos informales ejercen una gran influencia y forman parte esencial del
ambiente general de la empresa, por lo que pueden trabajar en favor de la gerencia y
también contra ella; algunas veces estimulan la cooperacidn y favorecen la eficacia y
otras sabotean y merman la produccion.

Tanto la organizacion formal como la organizacion informal, son necesarias para la
actividad grupal.

Un lider es aquel individuo que es visto por otros como el principal responsable para
lograr sus objetivos. Este muestra cualidades carismaticas que inducen a la lealtad,
devocion y celo por parte de sus seguidores para promover su bienestar. Es el carisma
del lider, su valor y calidad como ser humano, lo que juega un papel central frente a sus
seguidores para elaborar los objetivos del grupo.

El lider actia como medio para ayudar a lograr la consecucion de objetivos deseados

por un grupo, con la aplicacién maxima de su capacidad pero sin perder su propia
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identidad, involucrando actos tales como planear, informar, evaluar, dirigir, controlar,
recompensar, unir, etc. de tal forma que el individuo que muestre y pueda dar mejor
asistencia al grupo para satisfacer sus necesidades, tendrd mayor posibilidad de ser
considerado como lider. El grupo lo selecciona, elige o acepta porque posee o controla
los medios que el grupo desea utilizar, ademas de que toma siempre su papel frente al
grupo facilitando su progreso ¢ impulsdndolo para cumplir los objetivos planteados.

El principal reto de un lider es la forma dec influir en los demas, para que se muevan
hacia las metas establecidas, la técnica o método a utilizar pueden ser a golpes,
recompensas, etc. Esta depende del lider, de aqui que el liderazgo se pueda definir como
los modos, formas, métodos y procedimientos que un grupo de individuos observan que
otro utiliza para llevarlos a la consecucion de. los objetivos de éstas manera se puede

encontrar dos tipos de lideres, impuestos y auténticos:

o Un llder impuesto; es aquel que obliga a sus seguidores por la obtencion, de los
objetivos, dirigiéndolos a través de rigurosos medios de control, utilizan la
autoridad para que su gente tenga que hacer las cosas a través de la amenaza de
castigo o de despido. Esta trac como consecuencia un desgaste de energia ya que
una persona que constantemente esta amenazada, acumula rencor y deseos de
venganza en decrimento de su productividad, y también llega a recurrir a
recompensas; basado en el interés creado por dinero.

Los lideres impuestos pronto producen decepcioncs y problemas muy delicados,
algunos compafieros que se mostraban unidos cambian su actitud , este
comportamiento generalmente es consecuencia del medio donde se desenvolvi6 el
individuo en su infancia, ya que, desde nifio aprendié algunos modelos de

respuestas negativas ante una figura de autoridad.

o Un lider autentico; es aquel individuo que otros consideran que es capaz de
influirlos para inducirlos a la consecucién de los objetivos. El poder lo obtiene por
méritos propios, a través de sus conocimientos logra la autoridad. Este liderazgo

es el mds dificil de obtener porque se basa en la fe de los seguidores, logrando un
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poder legitimo, porque personaliza cabalmente el papel de lider y no el de jefe, sus
pensamientos son conducidos a hechos concretos y su comunicacién es empitica y
llena de significado; aprende constantemente de todo y de todos, a través de la
capacitacion, logra motivar mas por identificacion que por recompensas y castigos.
Inspira a trabajar en compromisos contraidos colectivamente basando siempre en
ambiciones y visualiza lo que sus seguidores pueden llegar a ser.

Hay individuos que son nombrados dirigentes lo cual no los counviertc en
auténticos lideres, es necesario ganarse paulatinamente ese privilegio a través de
las acciones y enfrentar los problemas que trac como consecuencia el
nombramiento tales como resentimiento, resistencia al cambio, agresiones,
mentiras, chismes, etc., debe de ser capaz de adecuarse a las diferentes

circunstancias que se le presenten,

Aunque un lider tenga un estilo, método o procedimiento para liderear debe
maodificarlo, para adecuarlo a las circunstancias o situaciones que se le presenten.

Dado que existe gran diversidad de estilos de comportamicntos, 1os cuales pueden
ser efectivos en ciertas situaciones pero no en otras, el lider debe de disponer de un
amplio repertorio de estilos y adquirir una destreza que le permita manejar una amplia
variedad de estilos para enfrentar una variedad de situaciones. Esta es una posicién
apropiada que ayuda a mantener un estilo apropiado bajo tensién, permitiendo al lider
tener condiciones firmes y gran control sobre una persona, y hacia los demas, a ésta
posicion se le conoce como “deriva de estilos".

Este fracaso se debe generalmente a que el lider se confunde totalmente porque esta
demasiado dispuesto a cambiar de estilo, y a veces lo que la situacién demanda es un
limitado repertorio de estrilos. La deriva de estilo describe la conducta y falta de
efectividad de un lider con amplio repertorio de estilos en una situacién que demanda un
repertorio limitado, no logrando organizar la situacion o su respuesta a ésta.

Por lo que un lider con amplio repertorio de estilos pueden ser clasificado como
“flexible a la deriva™ dependiendo si su comportamiento es apropiado o inapropiado
para la situacion.
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A diferencia de la flexibilidad de estilo hay lideres con rigidez de estilo que manejan
un estilo basico constantemente, cualquiera que sea la situacién, Esta postura no es
adecuada ya que no se adapta a las diferentes situaciones que se le presentan teniendo un
liderazgo menos efectivo y logrando poco o ningiin resultado.

Como ningun estilo por si mismo es mas efectivo que otro, la efectividad depende de
la adecuacién del estilo a la situacién en la que se aplica, por lo que si un lider con
limitado repertorio de estilos ésta en una situacién donde su rango de comportamiento es
apropiado, se le conoce como un lider con elasticidad de estilo.

Mientras més grande sea el campo de accién de un lider mas, importante serd un
amplio repertorio de estilos. Ningtin problema se repite con las mismas caracteristicas,
cuando mayor sea el nivel mas complejos o diversos serén los problemas.

El nombramiento de los lideres debe basarse en la capacidad y el talento evitandose
el nombramiento sobre la base de escolaridad y la antigiiedad, ya que un lider necesita
de un ciimulo de relaciones humanisticas, guardar una actitud hacia los demas en la que
tenga siempre presente los resentimientos humanos, las necesidades, motivaciones,
percepciones, frustraciones y conflictos, etc.

La calidad de una empresa esta medida directamente por la calidad humana que
posea, por lo que no se puede ofrecer una calidad de producto si antes no se posee una
calidad humana. Es responsabilidad del lider eliminar esas barreras que obstaculizan el
buen desempeiio de un grupo.

IIl.7 NATURALEZA DE LOS GRUPOS.

Existe una absoluta evidencia de que los grupos ejercen un impacto muy importante
sobre sus miembros, sobre otros grupos y sobre la organizacién total. Su existencia se
haya estimulada por ¢l concepto de organizacion, ya que ésta divide su objetivo en una

serie de sub-objetivos cuya realizacion se asigna a cada una de sus unidades
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parciales. Estas sub-unidades dividen a su vez sus tareas y las pasan a niveles inferiores
hasta alcanzar las bases de los grupos. La orgé.nizacién crea una serie de fuerzas
conformando varios grupos de trabajo que son mas pequefios y que coexisten dentro de
ella.

El tamaiio del grupo se haya limitado por las posibilidades de la interaccién mutua y
de la conciencia que cada miembro tenga del resto: un departamento, un sindicato o una
organizacién global podria no formar un grupo a pesar de los individuos, utilicen la
palabra “nosotros™; si no actian entre si y no son concientes de la importancia que
implica la pertenencia del resto de los miembros.

La mayor parte de los grupos cumplen funciones tanto formales como informarles,
por tanto, pueden ser la unidad clave para facilitar la integracién de los objetivos
organizativos y de las necesidades personales.

11.8 LA REJILLA ADMINISTRATIVA.

Una de las técnicas més conocidas acerca de los estilos de liderazgo es la rejilla
administrativa, desarrollada por Robert Blake y Jane Mouton.

Es una representacion grafica de una vista bidimensional del estilo de liderazgo,
compuesta por dos cjes que representan las dos principales preocupaciones de todo
administrador. El eje horizontal representa la preocupacion por la produccién mientras
que el eje vertical representa la preocupacién por las personas. Ambos ejes se
encuentran divididos en nueve grados donde el primero representa  minima
preocupacién y el ditimo representa la méxima preocupacién en cualquiera de los dos
ejes. Se tienen nueve grados posibles alo largo de cada cje, en el que puede ubicarse el
estilo de un lider. Aunque la rejilla contempla ochenta y un estilos Blake y Mouton

establecen como clave para fines de analisis y estudio solo cinco posiciones de la rejilla
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( figura 1IL8), por que muchos rasgos cercanos de estilos son iguales 0 muy similares y
seria tedioso estarlos repitiendo constantemente.
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(l,l)vEA‘/"ﬂ’OYB‘RVEC[DOV: Camcterizé al gerente como una persona de poco interés
" por la produccién y las relaciones humanas.

Tiene una relacién minima con su trabajo, no asigna tareas ni objetivos y no le
‘interesa la cantidad ni la calidad en el trabajo, no supervisa no tiene controles.

Las personas trabajan o realizan actividades porque buenamente quieren hacerlo.

Se muestra como conformista, con tal de no tener problemas o generar conflictos.

Actia solo como comunicador de los supervisores a los subordinados y realiza el
minimo de esfuerzo para lograr que se haga el trabajo requerido, siendo el

necesario para mantener su permanencia en la organizacion.

Los administradores que caen dentro de ésta categoria se pueden concebir como
fracasados.
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(9.1) TAREA: Este estilo caracteriza al gerente por ser una persona al cual sélo le
interesa la produccion, tiene poca o ninguna preocupacion por la gente, y son
autdcratas totales en su estilo de direccion.

= Exige cantidad y calidad.

*= Es poco interesado por las relaciones, de modo que los problemas personales y
laborales de sus subordinados no le interesan, cuando se presentan conflictos los
reprime, amenaza y castiga cuando lo considera necesario.

» Supervisa y dirige en exceso, se comunica s6lo en sentido vertical y solo se
relaciona con sus trabajadores para dar ordenes.

» Piensa que evaden el trabajo y responsabilidad y no son capaces de auto-
controlarse.

= Siente que la eficiencia en las operaciones resulta de arreglar las condiciones de
trabajo, de tal forma que los elementos humanos interfieran en un grado minimo,
por lo que dispone las tareas de tal manera que el trabajador pase a segundo
término.

— (1.9) CONTRY CLUB: Se caracteriza al gerente, por tener un marcado interés por
las relaciones humanas y muy poco por la produccién.

» Piensa que el trabajo puede esperar y los problemas de la gente a su cargo son
mas importantes.

= Promueve un ambiente en el cual el mundo se relaja, es amistoso y feliz, Nadie se
preocupa por llevar a cabo un esfuerzo coordinado para cumplir las metas de la
empresa.

= Resuelve problemas inclusive de tipo personal de sus empleados.

= El contacto entre los trabajadores y el es muy estrecho.

» La produccidn es necesaria pero si ha de crear conflictos, se debe posponer hasta

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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Trata de convencer a los trabajadorés‘dé"‘que acepten el compromiso; es decir

prefieren convencer para hacerlas, antes de asignar responsabilidades.

* . Si no se obtiene una buena produccién el comprende y disculpa a sus

: uﬁbajadores.

= Crea una atmosfera segura, y convierte a su departamento en un club, donde la
gente produce poco.

» La atencién pronta en las necesidades de la gente por satisfacer las relaciones

conduce a una atmoésfera y ritmo de trabajo confortable y amistoso.

~ (5,5) MEDIOCRE: Caracteriza al gerente por ser una persona que tiene un interés
medio, tanto en la produccién como en las personas.

* No exige metas elevadas de produccidn pero tampoco estara dispuesto a aceptar
una produccidén muy baja.

s Exige solo lo necesario para mantener una empresa en marcha, procurando que
sus exigencias no generen conflictos.

» Organiza el trabajo y asigna objetivos.

= Solo resuelve aquellos problemas de sus trabajadores que tienen relacién con las
tareas,

= Amenaza eventualmente, castiga y establece algunos puntos de referencia para
llevar algiin control.

= Supervisa solo lo necesario, y sélo dirige cuando el trabajador asi lo requiere.

® Se comunica en sentido vertical pero en ambas direcciones (da ordenes y acepta
opiniones)

Este gerente se entendera con todo el mundo pero no sera lider ni innovara.

- (9,9) EQUIPOQO: Este gerente se caracteriza por mostrar una gran dedicacién tanto

a las personas como a la produccion.

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN
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Permite ia participacién tanto en la toma de decisiones como en fijacién de metas
y/o objetivos.
* Todo el trabajo se realiza en equipo y con amplia colaboracion de sus empleados.
» Las metas y los objetivos no son de tipo personal si no que deben establecerse y
realizarse por todo el personal que pertenece a su departamento.
= Establece niveles de produccion elevados y es ambicioso en las metas que
persigue.
= Se preocupa por el desarrollo integral de sus subordinados es decir, establece
planes de adiestramiento y capacitacién para ellos.
Considera que son capaces de auto-dirigirse y auto-controlarse y siempre los
estimula hacia un rendimiento mejor.
Las relaciones en su departamento se da un nivel muy elevado de confianza y
respeto mutuo.
= Se interesa por sus subordinados tanto en problemas de trabajo como en
problemas personales.

Facilita las cosas , apoya y proporciona recursos.

Por tan ardua tarea se considera que es auténtico lider de grupo, que es capaz de
combinar e interrelacionar las necesidades de produccion de la empresa con las de los
individuos.

La rejilla administrativa es Gtil para identificar y clasificar los estilos administrativos
denotando al (1,1) como el peor estilo y ¢l (9,9) como el mejor. Para ubicar a un gerente
en alguna parte de la rejilla, se han de buscar las causas fundamentales. Estos pueden ser
aspectos tales como la personalidad del gerente o de los seguidores, la capacidad y el
entrenamiento de los gerentes, el ambiente de la empresa u otros factores situacionales
que influyen de gran manera en la forma de actuar tanto en el gerente como en los
seguidores.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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1.9 PRINCIPIO DE DEMING Y JURAN

El Dr. W Edwards Deming nacié en Jowa, en 1900. Se gradud en la Universidad de
Wyoming , fue nombrado profesor de estadistica de la escuela graduados de negocios en
la Universidad de New York en 1945, en 1950 es invitado al Japén para impartir un
seminario en estadistica y contro! de calidad.

Deming, fue influenciado por las ensefianzas de Walter Sherwart, quien dio a
conocer el método de control estadistico de proceso (CEP).

La filosofia de Deming, sobre el control de calidad se basa en el compromiso de la
alta direccion, la cual debe implantar un movimiento de calidad y productividad. Ya que
hoy en dia existe una nueva economia dominada por la produccion de bienes y servicios
de calidad a precios bajos. Existe la necesidad de contar con investigaciones modernas
sobre el consumidor, llevando a cabo encuestas periddicas y evaluaciones en detalle de
los desarrollos y cambios en el mercado, para poder planear y actuar positivamente. La
filosofia de Deming es una visidn total y un modo de vida organizacional, que ha de
aprenderse y reafirmarse con el tiempo.

Es una perspectiva filos6fica desde la cual el administrador dirige los asuntos de la
organizaciéon a largo plazo; basado en la fuerza de la calidad apoyado por el
mejoramiento de cada uno de los procesos.

Las organizaciones estin compuestas por mano de obra, procesos, materiales y
maquinas. Bajo la filosofia de Deming el proceso se amplia para incluir a los
proveedores, clientes, inversionistas y 1a colectividad. El cual se le conoce como proceso
ampliado, donde todos tienen un papel que compartir en el mejoramiento continto de la
calidad. Dentro de este proceso el elemento mas importante es el consumidor ya que fin
de cualquier organizacion es satisfacer a éste.

El proceso ampliado sirve para detectar las necesidades del cliente, a través de
monitoreos continuos que servirin como base para nuevas especificaciones en los

productos que den mayor satisfaccion a los consumidores.
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Los administradores deben comprender tres tipos de calidad a fin de que puedan

desarrollar avances en el proceso ampliado:

0 Calidad de disefio/redisefo.
a Calidad de conformidad
o Calidad de desempefio.

La calidad de disefio/redisefio; empieza con la investigacion directo con los
consumidores, analisis de las ventas y el anélisis de la funcionalidad del producto para
poder hacer los ajustes necesarios (redisefio) y satisfacer plenamente las necesidades del
consumidor.

La calidad de conformidad; es la capacidad en la que una empresa y sus proveedores
pueden sobre pasar las necesidades de disefio y satisfaccién de un producto para el
cliente.

La calidad de desempefio; es la responsabilidad que alcance una empresa para darle
seguimiento a los productos y ver de que manera se estan comportando en la préictica.
Esto lleva a la empresa de nuevo a la calidad de redisefio la cual origina un ciclo de
mejoramiento.

Bajo la filosofia de Deming, los trabajadores y administradores aprenden a hablar en
un mismo idioma, el de la estadistica y control de procesos. Donde la cultura
empresarial se modifica de tal manera que los empleados sin temor a criticas informen
sobre las fallas detectadas en el sistema, y la administracién a ampliar sus fronteras para
que los trabajadores participen en el proceso de mejoramiento. Con ésta participacién el
trabajador recibe a cambio un empleo mas seguro y mas remunerado. El ambiente
crecado sera de orgullo por el trabajo bien realizado. Con el tiempo conduce al
mejoramiento de la calidad, reduccién de costos y por tanto mas utilidades.

El método Deming; esta basado en catorce puntos para la administracion los cuales
ayudaron a la empresa a tener-una mejor posicién competitiva. Los puntos son los

siguientes:
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1. Ser firmes en el propdsito de realizar mejoras en los productos y servicios, con el
objetivo de volverse competitivos y mantenerse en el mercado.

Para lograr la meta de mejora, Ia empresa debe destinar recursos necesarios para
la innovacién y redisefio de productos y servicios, también debe asegurar la
calidad para el mafiana, por lo que debe de invertir en capacitacién, educacion e
investigacién para mejorar dia a dia.

Debe de pensarse en la perspectiva a largo plazo ya que ésta brinda la
oportunidad a la administracién de preparase y atacar los problemas presentes y
futuros. Inspirando ademds confianza, a través de sus acciones, que con la unién
tomada a largo plazo muestra su gran compromiso con la calidad.

2. Adoptar una nueva filosofia de mejoramiento incesante.

La administracion debe estar plenamente convencida de que se esta viniendo una
nueva era econdmica, donde ya no es posible vivir con excusas, retrocesos,
errores, materiales defectuosos y mano de obra deficiente.

Se debe adoptar una filosofia que genere una conciencia de calidad que mueva a
la organizacion hacia el éxito, promoviendo la calidad en todos los productos y
servicios brindados.

Esta filosofia exige un cambio de actividad lo cual puede resultar complicada
para muchos , ya que es enfrentar a algo desconocido que puede ocasionar
desconfianza, temor y ansiedad, obstdculos que se pueden vencer a través del
dificil camino que hay que seguir, y el apoyo de los catorce puntos que ayudan a
las personas a ir sobre pasos firmes y seguros.

3. Eliminar la inspeccién masiva.

Generalmente la inspeccién de un articulo se realiza demasiado tarde y sélo se
detectan los errores, sin tener en mente la manera de fabricarlos mejor.

Para lograr calidad se debe dejar atras la dependencia en la inspeccion masiva y
sustituirse por la calidad del producto desde la primera operacién y a través de
todo el proceso.
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Es importante que exista pleno conocimiento sobre los procesos y niveles de
calidad entre proveedor-empresa y trabajar en equipo, para obtener bases mas
firmes y lograr calidad y excelencia en el trabajo..

4. Terminar con la costumbre de comprar tan sélo por el precio.

Las compras de una empresa deben de estar a cargo de personal capacitado que
asegure la calidad de los suministros. Se requiere de preparacion en estadistica y
experiencia y aprendizaje a través de los errores. Se debe adquirir la destreza
necesaria para trabajar de manera coordinada con los demas departamentos de la
organizacion para asf evitar problemas en las éreas de produccién.

Se debe buscar una relacién de largo plazo con el proveedor con el fin de que se
mantenga a una misma calidad, y adem4s se pueda intervenir en el mejoramiento
de calidad de los suministros. El contrato comercial con la empresa que ahora los
suministros se deben otorgar bajo los criterios de calidad y precio fomentando de
ésta manera la lealtad y confianza mutua.

5. Mejorar constantemente el sistema.

Se debe adquirir un compromiso para mejorar de manera permanente el sistema,
se requiere de perspectivas a largo plazo ya que es un proceso lento de andlisis
comprensidn y mejoramiento de los sistemas de produccién y servicio. A medida
que se aumente la calidad en todas las actividades se eleva la productividad, como
consecuencia también disminuirdn los costos.

6. Establecer métodos de capacitacion.

El recurso mas valioso de una empresa es el humano, y el Gnico activo que
mejora y resulta mas productivo con el tiempo. Por lo que la capacitacion resulta
una inversién que trae beneficios personales y organizacionales que se reflejan
directamente en la utilidades. Ademas ayuda a crear nuevo ambiente empresarial y
ofrecerd un cambio positivo necesario para competir y tener éxito ante los nuevos
retos y necesidades.

Los métodos estadisticos pueden ayudar a decidir que tipo de capacitacién se
requiere para cada tipo de personal.
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7. Establecer métodos, modernos de supervisién.

Los supervisores son generalmente vistos como una representacién de la alta
direccion por los trabajadores.

A través de una supervision en la que se promueva el crecimiento y desarrollo de
los trabajadores se da una relacion de confianza, mediante la cual se llega a
entender el papel que juega cada trabajador en el proceso ampliado. Por lo que se
siente identificado con la filosofia y metas de la empresa.

La administraciéon debe tomar acciones inmediatas a los reportes de los
supervisores a fin de que se note su interés por la calidad total.

8. Erradicar el temor.

Es necesario que los individuos tengan confianza y seguridad en su trabajo.
Generalmente las pérdidas econdmicas ocasionadas por el temor a preguntar o
reportar problemas por parte de los trabajadores son enormes. Para que se logre
eliminar este temor manifestado generalmente hacia la alta direccién se tiene que
crear un ambiente sano a través de capacitaciéon adecuada, buena supervisién y
herramientas apropiadas para el desarrollo del trabajo diario.

Cuando se elimina el temor la gente esta dispuesta a colaborar con la
administracion y participar en acciones que dirijan a la empresa hacia la
efectividad y el éxito.

9. Eliminar las barreras departamentales.

Se necesita de un largo tiempo para que se formen las barreras entre los
diferentes departamentos de una organizacién. Por lo que de igual manera se
requiere de una perspectiva a largo plazo para acabar con esos obstaculos
existentes entre la organizacion, los consumidores, los empleados, los sindicatos y
la administracion.

La filosofia aplicada por Deming; es dentro de un proceso ampliado por lo que se
debe entender plenamente la importancia de una comunicacion abierta y fluida
para que se conozca y colabore con los problemas que afectan a cada una de las
partes de la organizacién y del proceso ampliado.

ESTA TESIS NO SALR
~ 1 LA BIBLIOTECA
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10. Acabar con las metas numéricas, slogan y publicidad dirigida a aumentar la
productividad.

Se debe dejar atrds las frases y exhortaciones y objetivos numéricos que
demanden cero defecto y nuevos niveles de productividad. La mayorfa de las
causas de una baja calidad y productividad recaen en el sistema y estdn fuera del
alcance de la fuerza de trabajo.

Hay que unificar a la organizacion para un solo objetivo, “la calidad” dejando
atras las metas numéricas, La nueva forma de pensar y trabajar sc debe demostrar
con decisiones y no solamente con la produccion.

La capacitacién y la supervisién continaa , deberan de ser tan completas que el
uso de carteles y lemas resulten absurdos. Con esto también el temor y las barreras
disminuirdn.

11. Eliminar los esténdares de trabajo (cuotas).

Se debe eliminar los estandares de produccion y reemplazarlos por gréificos de
control que sirvan para vigilar, analizar y modificar los procesos. De ésta manera
se manifiesta el compromiso de una perspectiva a largo plazo, el ambiente va
cambiando y se fomenta el trabajo positivo y orientado hacia la calidad.

12. Romper las barreras que impiden al trabajador estar orgulloso de su trabajo.

Se deben eliminar las evaluaciones anuales o de méritos ya que éstas no le
permiten al trabajador sentirse orgulloso por la ejecucion de un trabajo bien hecho.

Hay que crear un ambiente en el cual los trabajadores puedan sentirse orgullosos
de lo que hacen y contribuir a si al aseguramiento de la existencia de la
organizacion.

13. Instituir un programa vigoroso de educacion y entrenamiento.

Esta se pondra en practica solamente si la empresa toma conciencia de una
organizacion. A medida que un trabajador adquiera nuevos conocimientos, puede
ubicarse mejor dentro de la organizacién y comprender mejor las necesidades y
exigencias de ésta.
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14. Estructuracién para el mejoramiento de la organizacién.
Para que se pueda llevar a cabo la implantacién de la filosofia de Dewing se
requiere de aprobacion de la alta administracion, y de la creacidn de una estructura
para implantar dfa a dfa los trece puntos anteriores.

El Dr. J, M.. Juran experto en la administracién del control de calidad, Area donde a
creado algunos principios para el mejoramiento y prevencion; a través de la realizacién
de un andlisis de la contribucién de la calidad en la medicién de costos y mejora de
estandares de produccién, define dos tipos de problemas que aquejan a las
organizaciones.

o PROBLEMAS ESPORADICOS: Es un repentino cambio en un proceso estable
que requiere para su solucién técnicas de “‘control”. Este tipo de problemas no
repercuten demasiado ya que se resuelven en corto tiempo.

o PROBLEMAS CRONICOS: Es una situacién desfavorable permanente y su
soluciéon requiere de prevencién y cambio a través de nuevas culturas que
fomenten nuevas actitudes. Por lo que se requiere de periodos de tiempo largos
para resolverlos.

La manera de afrontar, los problemas crénicos de calidad es a través de un proceso
estructurado de control de calidad conocido como trilogia de calidad de Juran, el cual
consiste en:

e PLANIFICACION DE LA CALIDAD: Es un proceso por medio del cual se
determinan las necesidades de los clientes. La calidad se planifica con el fin de
suministrar & las fuerzas operativas, los medios para producir productos eficientes.

El proceso de planeacién se puede generalizar de la siguiente manera;
s Identificar a los clientes.

» Determinar sus necesidades.
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.. = Traducirlas en el desarrollo de las caracteristicas del producto, para a si
responder oOptimamente a las necesidades del cliente.

* Desarrollo de un proceso que sca capaz de producir las nuevas caracteristicas

requen'da's. . v TESE—CBN
* Transferir el proceso a las lineas de produccion. FALLA DE ORIGEN

Para una planificacién eficiente es necesario organizar la informacioén de tal
manera que el trabajo y la responsabilidad queden definidas claramente. Una
interpretacién eficaz de las necesidades del cliente promueve el desarrollo del
producto.

La falta de planeacion ocasiona una gran inversion en la inspeccidon para
detectar errores,

o CONTROL DE CALIDAD: Pueden ocurrir una serie de acontecimientos que
interfieran en los procesos y no permitan cumplir satisfactoriamente con los
objetivos operativos del producto. Para detectarlos y corregirlos se requiere del
control de la calidad el cual se encarga de evaluar el comportamiento real de la
calidad. La evaluacién se efectiia a través de una unidad de medida previamente
seleccionada, y se compara con los objetivos de la calidad.

E! control de Ia calidad permite minimizar las fallas en el proceso a través de
acciones oportunas o bien previniendo la presencia de factores extrafios.

Todos los miembros de una organizacién son responsables de la calidad de sus
productos, desde la alta direccion hasta los operarios. Para actuar
satisfactoriamente es necesario una bucna comunicacion entre clientes- empresa-
proveedores, y del uso de la retroalimentacion dentro de la organizacién.

o MEJORA DE LA CALIDAD: Consiste en una transformacion organizada para
poner en ventaja competitiva los productos.

La mejora de la calidad evita la deficiencia en los procesos y productos de tal
manera, que los costos sean muy competitivos y las caracteristicas, las requeridas
en el mercado,
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Para mejorar la calidad se requiere: TESIS CON
« Establecer un consejo de calidad. FALLA DE ORIGEN

= Deslindar responsabilidades.

* Fijar politicas y objetivos de mejora.

» Desarrollo de nuevos procesos que suplan los actuales.
= Costos de calidad.

= Técnicas de calidad.

= Revisién constante de los procesos de produccién.

= Etc.

Se deben identificar los proyectos especificos para la mejora y comprobar que
sean efectivos en las condiciones de operacién.

Por 0ltimo se debe implantar controles para conservar los avances logrados.

Este tipo de administracién refleja el interés por complacer al maximo los deseos,
requerimientos y necesidades de los clientes y usuarios.

La responsabilidad de la calidad no se deja a un solo departamento si no que se
deslinda a través de toda la organizacién.

Las actividades para generar un producto que satisfaga plenamente las necesidades
del cliente, estdn a cargo de todos y cada uno de los miembros de 1a organizacion. Asila
gente participa activamente, ademds de aconsejar, ayudar, asistir y desarrollar técnicasy
métodos.

11.10 CIRCULOS DE CALIDAD.

Los circulos de calidad tienen su origen en Jap6én en 1946 por la Unién de
Cientificos e Ingenieros Japoneses conocida con el nombre de JUSE. Funcionando como

coordinadora de control de calidad, a través de la realizacién de actividades de
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investigacién, desarrollo de enseflanza y entrenamiento, ademas de patrocinio de
conferencias técnicas, publicaciones y servicios de extension.

JUSE se fundo después de la segunda guerra mundial, en la que Japdn resultd
seriamente dafiado en su industria y su economia, situacién que se recrudecié porque es
un pafs que sélo cuenta con una superficie de 377,484 Km?2. (extensiéon poco menor que
Coahuila) el 85% del suelo es montafioso, s6lo el 25% del suelo es cultivable, por lo que
tiene que importar del 40% al 50% de combustibles, y un 85% de las materias primas
que utiliza. Por tanto para poder salir adelante econémicamente, tuvo que desarrollar la
capacidad de exportar productos manufacturados. Que debian de cumplir ciertas normas
de calidad requeridas en el mercado mundial. Por tal motivo Japdn se vio en necesidad
de adoptar una mentalidad abierta y de adaptacién, de tal modo que compraron y
copiaron tecnologia estadounidense con el afan de ampliar sus mercados.

En la década de los cincuenta, expertos en control de calidad estadounidense
realizaron importantes aportaciones en el desarrollo de programas de entrenamiento. En
1950 la JUSE invito al Dr. W. Edwards Deming, estadista de la direccién de censos a
dar conferencias sobre control estadistico de la calidad a sus altos ejecutivos. Seminario
que dejo grades enseflanzas para lo Japoneses, quienes un afio después (1951)
instituyeron como reconocimiento a su contribucién, el premio Deming a la calidad.
Premio que se otorga cada afio a compaiifas que han logrado mejoras notables en control
de calidad; a través de la aplicacion del concepto y método de control estadistico de la
calidad. Sin embargo el control de la calidad todavia no alcanzaba el impacto esperado
por lo que la JUSE invita en 1954 al Dr. Joseph M. Juran profesor norteamericano a
impartir el seminario “Administracion de control de calidad™ a los gerentes de alto nivel
e intermedio. A raiz de estids conferencias, se estimul6 y aceleré en las empresas la
expansion de los conceptos de control de calidad a lo largo de toda la organizacion
(control de calidad donde participan todas las ramas de la organizacién). Que consistia a
groso, modo en capacitar a los supervisores con el fin de que éstos difundieran el
concepto. A principios de los sesentas muchos supervisores no se sentian conformes con
fa capacitacion por lo que empezaron a investigar por cuenta propia. Ante ésta inquietud

surge una revista planeada de tal manera que fuera accesible y de facil entendimiento a
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los empleados. La revista convoca a los trabajadores a formar circulos de estudio sobre
control de calidad en sus lugares de trabajo.

El director editorial, el Dr, Ishikawa, propuso a los trabajadores formar circulos de
estudio sobre control de calidad, actividad desarrollada en sus lugares de trabajo.
Siguiendo ésta sugerencia, se crearon los circulos de calidad. En mayo de 1962, se
registré ante las oficinas de JUSE el primer circulo de calidad.

Un circulo de calidad es un grupo formado de cuatro a diez empleados que realizan
un trabajo similar (de un mismo departamento) y.que por voluntad, acuerdan reunirse
regularmente en horas de trabajo, para discutir problemas que afectan el desempefié de
su trabajo, identificar sus causas y proponer soluciones ante la gerencia. Se invita a los
trabajadores a ser parte de los clrculos mas no se les obliga. Y a los que deciden no
participar de todos modos se les informa sobre 1o que acontece en los circulos y se les
permite participar en actividades de apoyo.

La calidad de un producto puede ser la herramienta estratégica en la lucha
internacional de los mercados. El gran problema de muchas empresas en crisis es porque
no mejora la calidad de sus productos, lo cual se debe principalmente a que la
planeacién y andlisis de calidad se deja en manos de algunos ingenieros y la ejecucién a
los supervisores y trabajadores. Esta desunién ocasiona un decrimento en el interés por
parte de los trabajadores en actividades de mejoramiento de calidad.

Los cfrculos de calidad permiten a las personas participar en el mejoramiento de sus
trabajos. Provocando orgullo y sentimiento de pertenencia a la organizacion.

Los circulos de calidad se pueden emplear en todo tipo de organizaciones y empresas
funcionando tanto en ambientes sindicalizados como en los no sindicalizados. El
concepto es adaptable para cualquier cultura. A través de los circulos se reconoce y
aprovecha el potencial individual de los empleados, ademas de que se les proporciona
entrenamiento y oportunidades estructuradas para que el individuo participe activamente
en un proceso interpersonal de solucién de problemas.

Los circulos de calidad pertenecen a los trabajadores lo cual permite el desarrollo de

las personas, y no sélo la reduccién de costos. Esto promueve un estilo gerencial
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. orientado a las personas que respeta la inteligencia de los individuos y estimula su
creatividad reconociendo los logros de un modo personal.

El concepto de los circulos de calidad se inicia a través de consultores externos o de
la asistencia a seminarios de los gerentes para tener una comprensiéon bésica.
Posteriormente si la empresa se interesa por este concepto se selecciona a una o dos
personas para que reciban el entrenamiento necesario para entender el funcionamiento y
desarrolio de los circulos de calidad. A éstas personas se les conoce como “facilitadores™
y seran el agente de cambio que dirigiran a la organizacién a convertirse gradualmente
en una organizacién participativa.

El facilitador debe ser una persona con mente analitica, flexible, paciente, accesible,
honesta y sincera para que pueda establecer relaciones de trabajo entre los circulos y los
demés miembros de la organizacion. Debe saber valorar y respetar las opiniones de los
demds y expresar ideas con claridad y precision, tanto en forma escrita como verbal.

Ademis de éstas cualidades debe adquirir ciertas habilidades como el manejar varias
tareas a la vez, establecer prioridades, coordinar a varias personas o grupos de personas
de modo productivo y cooperativo, entre otras.

El papel de facilitador consiste en convertir a cada uno de los circulos de calidad en
un equipo efectivo de solucidén de problemas. Para lo cual debe saber como lograr una
buena intervencidn para evitar aburrimiento, tensién, rivalidad, dominio, etc. También se
encarga de organizar el tiempo de la mejor manera posible, de manera que se aproveche
hasta el ultimo minuto ya que el circulo sélo sc reunira una hora por semana.

Una vez que se tiene escogido el facilitador se capacita de tal manera que pueda
iniciar con la puesta en marcha del “proyecto piloto” etapa donde sélo se formara un
circulo el cual estard a prueba entre seis y ocho meses, tiempo generalmente requerido
para que los primeros circulos aprendan y usen las técnicas basicas de solucidn de
problemas.

El facilitador capacita a un supervisor para que realice el papel del lider del circulo,
el cual debe de ser apto para dirigir una reunién de tal manera que se permita una

participacion abierta y activa de cada uno de los elementos del grupo
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El facilitador propone al circulo el material y recursos necesarios para las reuniones
y ayuda a elaborar la presentacidn ante ia gerencia. El facilitador y el lider se encargan
de ensefiar a los miembros del circulo las técnicas basicas de solucion de problemas ,esto
se llevard acabo durante las primeras sesiones. Los miembros del circulo aprenderdn
también como presentar sus conclusiones ante la gerencia. La cual puede aceptar,
rechazar o modificar las recomendaciones ya que el circulo solo propone soluciones mds
no implanta.

Cuando Existen logros tempranos de los circulos de calidad se crea un ambiente de
confianza experiencia que propicia que se busquen proyectos mis ambiciosos. EIl
individuo aprende de su trabajo, su seccidon y de la organizacién lo cual permite el
crecimiento y desarrollo personal, ademas de una comunicacién mas abierta y honesta
entre trabajadores, supervisores y la gerencia.

Una vez que se ha realizado el proyecto piloto y este ha sido aprobado por la aita
gerencia se procede a crear otros circulos, dejando que crezcan a un ritmo tal que se
permita la participacién voluntaria. Se debe cuidar que crezcan saludables para lo cual se
realizardn evaluaciones periddicas.

E! nivel de desarrollo varia de un grupo a otro por lo cual no se debe presionar de
ninguna manera. Las contribuciones de éstos a la organizacion se puede mostrar de
manera tangible a través de calidad, la productividad, mejoras del lugar de trabajo,
mantenimiento de equipo, etc., o de manera intangible como la personalidad de los
individuos baja de ausentismo, menor nitmero de accidentes, mejor comunicacion, etc.

El trabajador es el recurso mds importante de una organizacién, que se encuentra
disponible y si se le demuestra confianza, a través de la asignacion de responsabilidades
donde tenga la oportunidad de tomar decisiones que afectan directamente su trabajo, se
logra que sienta una responsabilidad adicional, lo cual repercutird directamente en el
mejoramiento de calidad y por ende el nivel de productividad. Por lo que la gerencia
debe tomar plena conciencia de que la calidad comienza desde arriba y de ahi se fomenta
a los niveles inferiores a través de toda la organizacién.,, siendo la calidad

responsabilidad de cada una de las personas que conforman la organizacion.
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redisefiar sistemas de actividlad humana, con el proposito de

obtener un ambiente adecuado y productivo de trabajo, y

comprendera la importancia que tiene la ética en el desempefio de

la profesion del ingeniero.
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{V.1 DISENO Y SIGNIFICANCIA DEL TRABAJO.

La tarea de disefiar una actividad o tarea previamente establecida requiere un andlisis

en todo su contexto; aspecto humano, materiales, técnicas y aspectos econdmicos, etc. El

disefio del trabajo se realiza tomando en cuenta las teorfas de enriquecimiento del

trabajo, obteniendo métodos sencillos seguros y con el menos costo posible.

Para disefiar una actividad es necesario:

Seleccionar previamente la actividad o tarea.

Recopilar informacién sobre su naturaleza, importancia y papel en el sistema
productivo.

Examinar la informacién detalladamente. De tal manera que se sepa como, donde,
cuando y quien hara el trabajo o actividad estudiada.

Una vez analizado el método de ejecucién se procede a crear un nuevo método
tomando en cuenta maquinaria, herramienta, equipo, materiales, etc. necesario y
disponibles para realizar la tarea.

Se deben tomar en cuenta las condiciones Optimas para que el trabajo sea
ejecutado de la mejor manera posible; alumbrado, ventilacién, ruido, calor, frio,
emision de particulas contaminantes y colores en maquinaria, pisos € instalaciones
en general. Factores que ayudaran al individuo en su actividad mental y fisica
hacia el trabajo y sobre el desarrollo y la inteligencia grupal de los trabajadores. Si
se descuidan éstos factores puede verse deteriorada la integridad humana y la
calidad del producto. Un trabajo bien estructurado est4 en funcién del trabajo
mismo y en el ambiente en el que se debe realizar,
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s Se debe definir con precisién el método o forma en que se realizard la tarea
estudiada, considerando todos los aspectos indicados en el paso anterior. El
método ideado debe ser aprobado por todos los involucrados en su realizacién,
para posteriormente elaborar los documentos necesarios; hoja de proceso, rutas de
trabajo, planos, carta de especificaciones, etc.

* Una vez que el departamento de produccién recibe la documentacién procede a
implantar la tarea en base al disefio que le han proporcionado instruyendo o
capacitando segtin se requiera.

» Finalmente los responsables del disefio del trabajo (Ingenieria industrial o
Ingenieria de métodos), debera realizar inspecciones periédicas para certificar que
no haya fallas durante la ejecucion, en caso de que exista se realizaran los ajustes
Necesarios.

Al diseilar una tarea es necesario tomar en cuenta el factor humano ya que es el
elemento mas importante en ¢l proceso productivo. Un cambio en el método de
ejecucion de una tarea significa un cambio para el trabajador, el cual le permitira
satisfacer sus necesidades personales y al mismo tiempo su desarrollo dentro de la
organizacion,

El beneficio obtenido a través del disefio del trabajo es la optimizacion en el uso de los
recursos, minimizacion de errores, eliminacién de la improvisacién, menores costos de

produccidn, aumento en la calidad, mayores utilidades, etc.

V.2 TECNICAS DE SOLUCIONES DE PROBLEMAS.

Los problemas forman parte de la vida de un individuo y de una organizacién. Las
cosas no siempre funcionan como se debiera.
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Un problema es una situacién que se presenta como un obsticulo que se interpone
impidiendo el logro efectivo de metas y objetivos. Todas esas situaciones que no
deberian de suceder, estan pasando y seguirdn pasando en el futuro, por lo que el uso de
técnicas enfocadas a la solucién de problemas resultan indispensables y vital para
cualquier organizacién. El proceso de la solucién de problemas consta de varias etapas
que van desde la identificacién del problema hasta la presentacion de resultados ante la
gerencia. Se debe de disponer de un enfoque logico para determinar las causas y
naturaleza de las desviaciones del desempefio descado y el actual. A través del cual se
desarrolla la siguiente metodologia bésica.

Q IDENTIFICACION DEL PROBLEMA. Para identificar las situaciones anormales
es necesario cuestionar entre los individuos, cuales son los problemas que se han
detectado. Se debe buscar la mayor certeza y claridad posible en las respuestas.

También se puede identificar en base a las desviaciones contra los resultados
esperados una vez detectados los problemas se selecciona el de mds impacto, para
una solucion.

Q RECOPILACION DE INFORMACION. Se requiere de informacién para poder
realizar una evaluacion general y comprender la situacién actual. Se debe de
recabar de todas las fuentes posibles, preguntando a los involucrados, observando
directamente, analizando informes etc. Muchas veces después de esta actividad se
puede observar que el problema que inicialmente se mostraba sin solucién, ahora
automaticamente en su analisis arroja las primeras ideas para la solucion.

Q ELNCONTRAR POSIBLES CAUSAS. Una vez que se cuenta con la informacién
hay que estudiarla detalladamente y asimilarla, de esta manera se pueden detectar
las causas que originaron el problema.

Teniendo una lista de causas se escogen las mds impactantes, las cuales serdn
tomadas como causas del problema.

Q GENERACION DE SOLUCIONES. En este paso es muy importante la
creatividad. Hay que crear las condiciones Optimas para que la mente busque
soluciones sin limites.
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Q SELECCION DE LA SOLUCION MAS APROPIADA. Cuando ya se ha explotado
al maximo la creatividad y se tiene un considerable niamero de posibles soluciones,
se selecciona la mejor, siendo la que elimine en forma mas importante las causas,
y que ademads sea viable.

Q ELABORACION DE ESTRATEGIA. Es necesario planear las acciones a tomar
antes de implantarlas. Para evitar en lo posible caer en otro tipo de problemas.

O EJECUCION DE ESTRATEGIA. Aunque ya existe un plan a seguir, es necesario
avaluar el buen desempefio de las acciones tomadas, pues es en este momento,
cuando se comienza a dar resultados y no antes.

Quizis no se haya optado por la mejor solucién pero a pesar de esto se notara una
mejoria en el problema por minima que sea lo cual representa un avance. En el caso de
que la solucién seleccionada no sea favorable, es necesario realizar un andlisis
nuevamente..

Es muy dificil que se logren resultados si la mayoria de los empleados ignoran o
desconocen los problemas existentes. Para lograr la participacion activa en la solucién
de problemas hay que realizar la correcta aplicacién de las diferentes técnicas
conocidas.

Generalmente las personas toman diferentes actitudes al enfrentarse a una situacién
anormal, que no es otra cosa que un problema. La posicidon adoptada ante los problemas

que se presentan afectan directamente la habilidad para solucionarlo:

s EVASION: Algunas personas tratan de hacer creer a los demas que todo esta bien
escondiendo a sus superiores y asi mismos cualquier tipo de problemas. Este tipo
de actitud es una manera de evadir la responsabilidad, no se enfrentan ni se presta
atencion a situaciones anormales.

El evadir problemas crea un ambiente daflino y auto-destructivo, ya que se

complican més los problemas.
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COSTUMBRE: Algunas personas no afrontan los problemas oportunamente, por
lo cual esto sigue y al cabo de algiin tiempo se vuelven tan familiares que se
acostumbran a vivir con ellos.

Acostumbrarse a los problemas es muy peligroso, porque cuando se trata de
identificar problemas es dificil convencer a alguien que se encuentra en una
situacién que hay que corregir siendo que no se conoce otra.

s ENCARAMIENTO: A muchos individuos les gustan los retos, y ven a los
problemas como una oportunidad para mostrar su capacidad. Este tipo de actitud
da mas avance hacia las metas y objetivos, ya que cuando se eliminan los
obstaculos el camino es més facil. Ademas que le dan confianza al individuo para
afrontar cualquier problema por dificil que sea.

Es necesario que los problemas que se presentan en un grupo, sean solucionados por
esté, De esta manera las soluciones serin mas reales por lo tanto eficaces. ademds de que
los individuos se sentirAn mas motivados. El trabajo en equipo da mayores
contribuciones individuales de sus micmbros en los resultados, lograndose objetivos
claros a través de confianza, cooperacion, procedimientos efectivos etc.

La mejor manera de lograr que un grupo se desempefie 6ptimamente es a través de
juntas de trabajo efectivas, las cuales tienen como propésito resolver problemas, tomar
decisiones, y dar informacién. Logrando de esta manera una mejor comunicacién entre
los integrantes, y por lo tanto una coordinacién para el logro eficiente en las acciones
realizadas.

Muchas veces existe la duda sobre la manera de organizar, dirigir y participar en una

reunién, ya que no cxiste un patrén a seguir pero si existen ciertos puntos que hay que
tomar en cuenta como:

e LUGAR: El sitio donde se desarrollan las juntas influye de manera notable en el
dnimo de grupo .Se debe de escoger un lugar que cuente con la privacidad y
comodidad requerida debe ser un lugar con buena iluminacidn, tranquilo y alejado

de las interrupciones. De manera que las reuniones se realicen de forma dinamica
y sin impedimentos.
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FRECUENCIA DE LAS JUNTAS: El criterio a tomar para establecer el periodo
entre junta y junta, debe basarse en la cantidad de problemas que existian en la
organizacion.

TIEMPO: Al planear las juntas se deben pensar en un tiempo limite, el cual no

.debe ser demasiado largo para evitar una reunién tediosa e inefectiva. Es

preferible programar otra reunién a hacer una demasiado extensa.

E! tiempo promedio por junta debe ser de una hora , cuando el problema lo
amerita se debe continuar. En tal caso es necesario tomar periodos de proceso,
para que la gente se distraiga y reflexione.

PARTICIPANTES: E! criterio para realizar la seleccién de individuos que
participaran en las reuniones es de acuerdo a su pertenencia al grupo de trabajo y
con respecto a su contribucién en los puntos a discutir.

PARTICIPACION: Para que una junta sea exitosa es importante que tanto el lider
como los participantes conozcan las formas y procedimientos de las diferentes
técnicas existentes para la solucidon de problemas. De esta manera serd menos
probable que surjan conflictos como:

- Permanecer callado.

— Salirse del tema.

— Aburrimiento.

- imposicion.

- Comentarios , interrupciones y criticas mal enfocadas.

Todo ese tipo de acciones producen reacciones negativas que deben ser
enfrentadas y evitadas.

Se logra una mayor efectividad cuando ios miembros de una organizacién reciben

entrenamiento en las diversas técnicas de solucidon de problemas. Aplicarlas

correctamente ofrece a los diferentes grupos involucrados experiencias y habilidades en

la planeaci6n , andlisis y eficiencia en las acciones realizadas.
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V.3 PRINCIPIO DE PARETO (80-20)

Alfredo Pareto, Economista ltaliano del siglo XIX, establecio un principio, segin el
cual, en un conjunto conformado por un gran numero de unidades, sdlo una pequefia
parte de la misma son realmente significativas.

Muchos aspectos de la producciéon requieren mejoras, productos defectuosos,
accidentes, reduccidén de costos, ahorro de energia, etc. De hecho, cada uno de los
problemas existentes se componen de tantos problemas menores que son dificil saber
como resolverlos. Y se requiere de una base definida para adoptar cualquier decisién. En
tales casos el anilisis de Pareto puede ser util para organizar los datos y reflejar los
factores mas importantes que afectan la situacion.

El principio 80-20, es un método para distinguir entre las caracteristicas mds
importantes y las menos importantes de un problema. Los cuales se definen como pocos
vitales y los mucho triviales. La importancia se determina con base en que tanto
contribuyen al problema.

Para aplicar el principio, el cual consistc en una hoja de trabajo y una grafica de
barras, se requiere de los siguientes pasos(figura I1V.3):

v’ Identificar las causas del problema y su respectiva frecuencia.
Listarlas en una hoja de trabajo de acuerdo a la importancia.
Las que repercuten en menor grado se agrupan bajo el titulo de otras.
Es recomendable no trabajar con mas de diez rubros.
Una vez requeridos los datos con su unidad de medida se traducen a porcentajes.
Los datos obtenidos se transfieren a una grafica de barras, en cuya absisa irdn los

datos y en la ordenada el porcentaje correspondiente.

AU N N N

v’ La grifica se prepara con barras en orden decreciente de izquierda derecha.
v Los porcentajes acumulativos se representan como grafico de lineas, las causas de

menor importancia apareceran como rendimientos decreciente sobre esta linea.
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La gréfica de barras muestra las causas de un problema en orden descendiente con
relacién a su importancia, por lo que para una solucién pronta y eficiente se debe de
utilizar el tiempo en actividades que reduzcan o eliminen las causas del problema, dando
prioridad a las que muestran mayor impacto, ya que éstos contribuirdn en mayor
proporcion al logro de los objetivos, ese 20% de las actividades daran el 80% de los
resultados

Si el efecto Pareto es evidente, se debe actuar sobre los factores de mayor impacto
(barras mas altas). Si el efecto no es claro (la grifica resulta demasiado plana) se debe
repetir el andlisis bajo diferentes categorias.

El principio de Pareto es util cuando se requiere atraer la atencién de las personas
involucradas, porque con un simple vistazo se puede apreciar la magnitud del problema
y la importancia de las medidas tomadas.

Cuando se procura una mejora sca cual sea el area y el problema, siempre se pueden
plantar y aplicar un diagrama de Pareto.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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IV.4 ESTRATIFICACION.

El método consiste en dividir, sistemdticamente, un conjunto de datos con las
mismas caracteristicas en subgrupos de manera que sea posible estudiar cada grupo en
forma separada y poder determinar asf las causas basicas del problema.

Estratificar significa dividir por lo cual los datos recopilados se dividen u ordenan en
clases, esto es importante cuando se desea realizar un anilisis correcto sobre datos o
informacidn relativa elementos de produccién, pudiéndose estratificar los datos relativos
al trabajador, méquinas, equipos, procesos, etc.

Las aplicaciones mas importantes de la estratificacién se tienen en el anslisis de
datos para:

7 Orifioss TESIS CON

— Grificas de control

— Diagrama de Pareto FALLA DE ORIGEN

Para aplicar la técnica de estratificacién se recomienda utilizar el siguiente
procedimiento:

— Recopilar los datos.
— Realizar muestras correctas, estratificar lotes en sus lotes verdaderos.
~ Representar cada lote en forma separada.

— Analizar los datos representados usando una técnica de pensamiento
convergente.
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IV.5 TORMENTA DE IDEAS.

La atormenta de ideas (Brainstorming) o lluvia de ideas como también se le conoce,
es una técnica que estimula el pensamiento creativo de las personas en Ia solucién de
problemas. A través de esta técnica se logra gran efectividad en la generacién de ideas
para la toma de decisiones y en la ponderacion de ventajas que ofrecen algunas acciones
propucstas.

El fin de las secciones de tormenta de ideas, no es la cantidad sino la calidad de las
ideas, las cuales debe surgir a partir del pensamiento divergente.

Pero en el momento de estar en el proceso de recopilacién de ideas no se debe de
preocupar mucho la calidad ya que por eso se realizara una seleccion.

Las reglas para una sesién son simples y faciles de comprender:

o Se manejan grupos pequefios de entre seis y doce personas.

o El numero de ideas varia dependiendo del tiempo destinado para este fin, pero
aproximadamente se genera entre 30 y 100 ideas en un tiempo de 20 minutos.

o Cada uno de los integrantes del grupo deben participar exponiendo sus ideas.

o Se prohibe estrictamente la critica, las interrupciones, los comentarios y los

cuchicheos, evitando asi que las personas se intimiden y callen.

Para comenzar la sesién primero se fija el tiempo destinado para expresar ideas y se
escoge a un miembro del grupo para que los registre. Posteriormente el lider expone en
forma clara el problema, de manera que todos los miembros del grupo lo comprendan y
si es necesario hacer una discusién general muy breve a fin de asegurar la comprension
de éste. Se debe de recordar a los participantes no evaluar las ideas, siendo trabajo del
lider cuidar que esto no ocurra. Una vez aclarado lo anterior se da inicio la generacién
de ideas las cuales se registran exactamente tal y como se expresan, en un rotafolios que
permanecera a la vista de todos los participantes para invitarlos a desarrollar ideas sobre

las ya planteadas, de esta manera se mantiene un dinamismo.
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Si las ideas no fluyen facilmente lo mejor es tomar un receso o dar por terminada la
sesion y programarla para otro dfa. Esto permite que nuevas ideas maduren.

Una vez que se a terminado el tiempo para expresar ideas, se procede a agruparlas
por categorias siendo de esta mancra mas manejables. Posteriormente los miembros
evaluan las ideas analizando la eficacia y potencialidad de cada una; se trata de
seleccionar las tres o cuatro mejores ideas de cada categoria.

Para participar en una sesién de tormenta de ideas no se requiere de ninguna
preparacioén en especial, mis que el conocimiento del tema.

Fomentar el pensamiento ayuda al individuo a expresar ideas originales y atrevidas
sin temor a lo que piensen los demés, lo cual da una sensacién y satisfaccion a los

participantes de que el resultado final es una solucién de equipo.

V.6 TECNICA DE GRUPIO NOMINAL

La técnica de grupo nominal (NGT) es otro medio por el cual se pueden generar un
gran nimero de ideas para la toma de decisiones. Aqui a los integrantes de grupo se les
plantea un problema y cada uno propone las posibles soluciones de manera
independiente. A este proceso se le conoce como “nominal™ por que los individuos
pertenecen al grupo solamente de nombre, ya que la solucién tomada surge del trabajo
individual. Esta técnica estimula la mente a la generacion de ideas que de otra manera
permanecerfan ocultas, por lo que se puede utilizar cuado los individuos no responden
bien ante una sesién de tormenta de ideas.

Para trabajar con la técnica “NGT” se manejan grupos pequefios de ocho personas
maximo donde cada integrante del grupo participa exponiendo sus ideas en tarjetas.

La sesion se comienza una vez que el lider fija el tiempo destinado para anotar las
posibles soluciones , y escoge un miembro del grupo para que realice la labor de

anotador; posteriormente el lider expone el problema utilizando el formato “;De cuintas
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maneras ...7. por gjemplo “4De cuintas maneras es posible reducir las piezas defectuosas
en el departamento?” Los participantes en forma privada y silenciosa registran sus ideas
en tarjetas, anotando una por tarjeta Se debe exhortar a los participantes a que expresen
sus ideas en forma breve.

Una vez terminado el tiempo para la generacion de ideas, se procede a recoger las
tarjetas, se revuelven y se registran por turno en un rotafolio, y se les asigna un niimero.
Terminando el registro se discuten las ideas aclarando una por turno, Luego cada uno de
los miembros del grupo en tarjetas separadas y en forma individual resumen cada una de
las ideas anotando su numero, las califican y las ordenan poniendo la méas importante
primero. Se entregan las tarjetas al lider, el cual lee el nimero de idea, el resumen, y el
puntaje otorgado. La calificacién se anota junto a las ideas del rotafolio El lider suma
el puntaje final, el cual definira el orden de las ideas.

La ventaja que ofrece la técnica NGT es darle 1a oportunidad a todos los integrantes
del grupo a participar sin el temor de hablar en piiblico.

V.7 SELECCION DE PROBLEMAS

La seleccion de problemas es una técnica a través de la cual se logra detectar el tipo
de problema que mas interés y repercusion tiene ante la organizacién.
Primeramente el lider expone ante ¢l grupo el procedimiento, dando a conocer las

reglas, las cuales son minimas pero basicas para lograr una sesion eficiente:

s Participacion activa de todos y cada uno de los integrantes del grupo.
= No hacer criticas.
= No hacer comentarios.

= Hablar uno por turno.
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Primeramente el lider pide a los integrantes del grupo que en forma privada y sin
comentarios, clasifiquen los problemas a través de la asignacion de un puntaje, otorgado
seglin el interés por trabajar en cada problema. Terminado el tiempo asignado para dar
puntaje el lider pide que se lean los puntajes asignados, en voz alta. Los cuales son
anotados en un rotafolio que permanece a la vista de todo el grupo. Cuando los
integrantes del grupo han dado a conocer los puntajes, se realiza una suma, de esta
manera el problema seleccionado serd el que mas nimero de votos haya recibido. A
través de esta técnica se logra una seleccidn democrdtica, lo cual estimula la
participacidn activa de los individuos en las acciones tomadas para afrontar el problema
escogido por el grupo.

V.8 TKJ.

La técnica TKJ fue desarrollada en la corporacién Sony y por Shunpel Kobayashi a
partir de la técnica KJ, inventada por el antropdlogo japonés Dr. Jiro Kawakita, por lo
que dicha técnica se designa por sus iniciales “Team Kawakita Jiro”,

La principal caracteristica que la distingue la técnica TKJ de la KJ, es que el pruceso
general es realizado en grupo en vez de forma individual.

Consiste en reunir a un grupo de personas interesadas en analizar una situacién
problemédtica especifica mediante un proceso ordenado, llegando a sintetizar por el
consenso de ellos, las causas que las estdn produciendo.

La técnica TKJ, es una técnica que estimula el pensamiento creativo de las personas
en la seleccién y solucién de problemas, a través de la cual se logra gran efectividad en
la generacion de ideas.

Se manejan grupos pequefios no mayores de 10 integrantes, donde cada uno
participara anotando sus ideas en tarjetas.

El lider comienza la sesién con una breve explicaciéon de la mecanica a seguir,

posteriormente explica el problema y sus antecedentes, o bien, cuestiona el tipo de
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problemas observados. Se procede a la reparticipacién de tarjetas en blanco a los
participantes y se les invita a su participacién activa a lo largo del proceso. Los
participantes anotaran sus ideas, registrando una por tarjeta. Para este paso se dan un
tiempo de entre 10 y 30 minutos, dependiendo de la relevancia del problema o de la
situacién de la organizacién.

Una vez que se termino el tiempo para anotar ideas, se procede al intercambio de
tarjetas. Cada uno de los participantes entrega su paquete de ideas al compafiero de la
derecha, el cual se queda con una tarjeta y las demés las pasa al siguiente compaiiero, asf
hasta que el total de tarjetas queden repartidas. Cada integrante se debe familiarizar con
el contenido de las tarjetas que le hayan tocado. En el caso de alguna duda sobre lo
escrito, el autor, estd obligado a aclararla.

Por turno cada uno de los integrantes del grupo, lee ante los panticipantes una de las
tarjetas que tiene. Si algiin otro integrante tiene una tarjeta con contenido similar pedird
la palabra para leer su tarjeta. Por consenso se determinar si tiene relacion a la anterior
si es asi, se agrupan ambas. De esta manera se sigue leyendo las tarjetas hasta terminar
de agruparlas todas. El grupo de tarjetas se introducen en un sobre, el cual quedara en
manos del miembro que haya leido 1a tarjeta que se tomo como base.

Posteriormente cada sobre es analizado por el integrante que lo tenga en su poder,
realizando una pequefia sintesis del contenido del sobre: la sintesis se lee ante los demas,
posteriormente se lee cada una de las tarjetas contenidas en el sobre y se termina en la
lectura de nuevo de la sintesis.

La sintesis sc debate por el grupo hasta llegar a una definitiva la cual es anotada en el
dorso del sobre correspondiente. Una vez que cada sobre tiene una sintesis lograda por
consenso se procede de. nuevo como si fueran tarjeta leyendo una por turno, y
agrupandolas por sobres correspondientes a ideas similares, anotando de nuevo una
sintesis por grupo de sobres.

De esta manera se llega a las ideas mds relevantes o a los problemas con mas
prioridad.
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IV.9. ANALISIS DE FUERZAS Y DEBILIDADES.

La técnica de analisis de fuerzas y debilidades es de gran ayuda durante la
planeacién de un programa de cambio. ' Ya que ayuda a visualizar todas las fuerzas que
actiian a favor y en contra del cambio.

Este analisis ayuda a la decisién de aumentar las fuerzas impulsoras o a la reduccién
de las fuerzas restrictivas, muchas veces es mejor reducir las fuerzas que impiden el
logro efectivo de los objetivos ya que si se aumentan las fuerzas positivas, también
tiende a crecer las fuerzas negativas.

El procedimiento para un analisis de campo de fuerzas y debilidades son los
siguientes:

= Se enlistan las fuerzas a favor y en contra del cambio.
® Se asigna una puntuacion en la escala de uno a cinco a cada una de las fuerzas
tanto como las que estdn en contra como a favor.

Se elabora un diagrama de fuerzas, el cual consiste en una linea horizontal, en la
parte superior se enlistan las fuerzas a favor las cuales se presentardn con flechas y
una extensién de la linea proporcional a la intensidad relativa de la fuerza que
representa. En la parte inferior se listaron las fuerzas en contra siguiendo la misma
metodologia descrita. (figura [V.9)

Andlisis de campos de fuerzas:
* Basandose en ¢l diagrama, el grupo empieza a listar una serie de estrategias que
tomen en cuenta las fuerzas visualizadas.
= Calcular la factibilidad y prioridad de cada accién.
= Desarrolio de planos.
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..... )6 S

FIGURA IV.9

TESIS CON

FALLA DE ORIGEN

Est4 técnica estd basada en la teoria de Kurt Lewin de que la forma de realizar las
cosas es el resultado del equilibrio que ejercen las fuerzas de impulso y las de
aminoracién.

V.10 ETICA PROFESIONAL EN LAS RELACIONES Y EL DISENO DE LAS
ACTIVIDADES HUMANAS.

La profesién proporciona a! individuo una capacidad peculiar para contribuir con la
inteligencia y eficacia al bien comin ya que esta lleva en si, un deber para con la
sociedad.

La mayoria de los individuos cuando se presenta el momento de desenvolverse en
alguna actividad no estan totalmente preparados para determinar cual y como debiera ser
el camino a seguir.

Una carrera profesional debe trascender en simplemente saber hacer algo; tener

capacidades en un area especifica. La profesién debe transformarse en un proyecto
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compluto de vida por medio fc}lel cual se cumple con una funcién social atendiendo las
necesidades de otros y al mismo tiempo se satisfacen las necesidades vitales del
profesionista.

El tener un titulo de Ingeniero implica que se han adquirido conocimientos en temas
especificos tales como el célculo, la mecénica, la fisica, los procesos, las operaciones,
etc. Pero el hecho de tener un titulo no resuelve para la sociedad ninguno de sus
intereses, dependiendo de la funcidn social que se haga. No importa que se sea el mejor
Ingeniero, para que se tenga validez, debe de ser aceptado por la sociedad en conjunto;
debe ser la imagen de autoridad que se le concede a través de un trabajo permanente a lo
largo de la vida profesional. Para que esto ocurra entouces se requiere de un trabajo a lo
largo de algtin tiempo aplicando una ética profesional en el trabajo diario.

La ética profesional recuerda al universitario los principios estudiados en ética para
responder a las situaciones pricticas, donde se plantean las relaciones afectivas, de un
individuo con otros, o al juzgar ciertas decisiones y acciones de ellas. Se trata de
problemas cuya solucién no sdlo afecta al sujeto que las plantea, sino tambiénaotraoa
otras personas que sufrirdn las consecuencias de la decision y de su accién. En sf lo que
define la ética profesional en la forma en como damos solucion a los problemas de otros
empleados los conocimientos universitarios adquiridos. En tales situaciones el individuo
sc enfrenta a la necesidad de ajustar su conducta a normas que se tienen por mas
adecuadas o dignas de ser cumplidas, y en este comportamiento se pone de manifiesto
una serie de rasgos caracteristicos que los distinguen de otras formas de conducta
humana,

La ética profesional es una problemdtica que empeila la inteligencia del profesionista
y que surgen, no s6lo de las vertientes de derecho natural, sino también de otros
elementos sociales; ajustandose a las costumbres del medio ambiente.

La vida profesional se debe preocupar en tres sentidos:

1) Como triunfar social y econémicamente.

2) Como triunfar cientificamente.
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3) Como conjugar éstos triunfos sin comprometer la conciencia y la dignidad
humana.

La ética };rofcsional es encargada de dar las pautas para poder desenvolverse a lo
largo de la vida sin incurrir en faltas que decrimenten la personalidad del individuo;
colmando el deseo del tercer punto.

La importancia de la ética profesional puede considerarse en los siguientes dos
ordenes:

1) ORDEN ESPECULATIVO: Analiza los principios fundamentales de la moral ¢
individual y social, y los propone presentes en el estudio de los deberes
profesionales.

Generalmente cuando un egresado universitario empieza a desenvolverse dentro
de la sociedad sufre una gran decepcién, ya que empieza a darse cuenta que la
mayoria de la gente pisotea las reglas morales sin que nadic se escandalice ni
proteste, ni en los negocios ni en la préctica, ni en la familia. Pero si su moral es
solida y bien definida espiritualmente, se resuelve a luchar y a ser gente de
cambio. En contra partida si no le ha precedido una sélida formacion moral, se

deja vencer sin resistencia pensando que la moral es sélo un mito de ia historia.

2) ORDEN PRACTICO: La importancia ésta dada por las conveniencias y
consecuencias que mutuamente rigen las relaciones entre profesionistas y
clientes (sociedad).

El mejor aval del éxito profesional es ¢l leal y escrupuloso cumplimiento de los
deberes. Los clientes por instinto defensivo, tienen horror de los autdmatas que no

tienen responsabilidad al ejercicio de la profesion.

Con frecuencia el profesionista se juzga dispensado de cualquier disciplina, como si
fuera privilegio debido a sus estudios universitarios, y se presentan actitudes tales como:

= No acatar horarios ni programas.
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®  Protestar irritado contra cualquier llamada de atencién.

= Rebeldia contra cualquier tipo de participacién que signifique compromiso o

responsabilidad.
= Creer que es derecho profesional la independencia absoluta de su persona y

conducta ante cualquier requerimiento de la sociedad.

Existe una dignidad profesional variable por estar condicionada a la jerarquia
espiritual de cada persona.

La profesién requiere de una precisa y objetiva responsabilidad ya que es una
funcién de “alto nivel” imposible de reemplazar y, por consiguiente decisiva para la
subsistencia y estabilided de cualquier organismo. El profesionista desempefia una
funcién técnica, moral y social sometido a los controles, presiones y, en algunos casos
vejaciones del gobiemo y de la sociedad.

El trabajo intelectual se sujeta al compromiso directa o indirectamente, con el bien
comun, que se presentan al profesionista con la modalidad de problemas para resolver.

La competencia moral en un profesionista, no pueden limitarse al orden de sus
conocimientos; es indispensable que la inteligencia ponga en juego a la voluntad, para
que la actividad profesional ofrezca todas las garantias que requiere ¢l bien cominy la
dignidad profesional.

La ética profesional exige que un titulado no se convierta en un burécrata, trabajando
rutinariamente para ganarse unos pesos, sino, mejorando eficiencia, servicios, productos,
y ganancias.

Las principales responsabilidades profesionales son:

1) Consigo mismo; con los deberes.

2) Responsabilidad con el préjimo, con el colega, el colaborador, el cliente, el
acreedor, etc.

3) Con la sociedad, se tiene una responsabilidad social por el mero hecho des ser
promovido con un titulo universitario, ¢ independientemente de cualquier
actividad, el profesionista tiene comprometida su inteligencia en la opinién y sus
energias en la accion.
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La creciente competencia intelectual exige ademas de una sélida preparacion
universitaria mantenerse al corriente de los rapidos progresos. Es necesario aceptar éstos
cambios a través de acciones concretas y no necesariamente los estados de 4nimo o la
edad serdin impedimentos para hacerlo. El profesional se debe anticipar
permanentemente a éstos cambios y especular sobre éstos en el tiempo y trabajar en
ellos. Ya que estar al margen con la ciencia y la tecnologia es para el ingeniero un
requisito de su personalidad y eficiencia.

La preparacion técnica con la que cuenta el ingeniero le capacita para comunicar
ordenes claras y precisas de manera que el subordinado no descubra fallas que
comprometan el prestigio. Por tal motivo, debe tener presente en la conciencia
profesional la responsabilidad de prepararse humanamente para servir a las personas sin
dafiar su destino, y de servir al bien comiin dentro del entomno de la sociedad.
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V.1. REQUISITOS LEGALES PARA LA CREACION DE UNA EMPRESA

El reglamento de Sociedades Mercantiles y cooperativas ampara mediante un
sistema normativo la personalidad juridica de las sociedades derivada del cumplimiento
de los requisitos que el propio cddigo fija para la constitucién de las sociedades.

Reconociendo seis especies de sociedades mercantiles las cuales son:

1. Sociedad en nombre colectivo.
1I.  Sociedad en comandita simple.
I1l.  Sociedad de responsabilidad limitada.
V. Sociedad Anénima
V. Sociedad en comandita por acciones.

VI. Sociedad cooperativa.

Las sociedades se registran ante un notario el cual testificard la creacién de una
nueva sociedad, de igual manera se hard cuando se requiera de cambios o
modificaciones.

La escritura constitutiva de una sociedad deberd contener lu siguiente informacién:

I. Nombres, Nacionalidad y domicilio de las personas fisicas o morales que
constituyan la sociedad.
II. El objetivo de la sociedad.
III. Razd6n social o denominacion.
IV. Duracion.
V. Importe del capital social.
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VI Declaracién de la aportacién de cada socio en efectivo o en otros bienes.
VII. Domicilio de la sociedad.
VIIL La manera mediante la cual a de administrarse la sociedad asi como las facultades
de los administradores.
IX. Nombramiento de los administradores y la designacién de los que llevaran la
forma social.
X. Manera en que se repartiran las utilidades y pérdidas entre los miembros de la
sociedad.
X1. Importe del fondo de reserva.
XI1. Casos en que la sociedad haya de desintegrarse anticipadamente.
XI1i. Bases para practicar la liquidacion de la sociedad.

Cuando se incorpore un nuevo socio este responderd a todas las obligaciones que se
han contraido antes de su admisién, y cuando un socio se separe quedan como
responsable para con los terceros de las operaciones pendientes hasta el momento de
désta.

1.- SOCIEDAD EN NOMBRIE COLECTIVO.

Esta se funda en una razdn social y en la cual todos los socios son responsables de
las obligaciones sociales, salvo excepciones, que para el caso quedan registrado por los
socios especificando que uno o varios de ellos se limitan a una porcién o cuenta
determinada.

La razén social se formara con el nombre de uno o varios socios, y cuando en este no
se integren todos los nombres, se afiadirdn la palabra “y compaiiia™ o otra equivalente.

Cabe sefialar que cuando en la razon social figura el nombre de una persona ajena a
la sociedad, ésta contraera las mismas obligaciones de los socios. Cuando un socio se
separe y su nombre este registrado en la razén social se deber4 afadir la palabra
“sucesores”.
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Los socios no pueden ceder sus derechos sin el pleno consentimiento de todos los
socios y sin él, tampoco se podran incorporar nuevos socios.

Los socios, no podran mezclarse en ningin negocio que tenga relacién con el trabajo
desempefiado en la sociedad a la que pertenece, ni formar parte de sociedades con ramas
afines.

La administracién de la sociedad estard a cargo de uno o mas administradores, los
cuales podrén ser socios o personas ajenas a ésta.

IL- SOCIEDAD EN COMANDITA SIMPLE.

Se funda bajo una razdn social y se integra por uno o varios socios comanditados, los
cuales responden a las obligaciones sociales. Y de uno o varios socios comanditarios,
que Unicamente tienen la obligaciéon al pago de sus aportaciones, éstos no contraen
obligaciones mercantiles.

La razén social se conformard con el nombre de uno o varios comanditarios y
cuando en éste no figuren los nombres de todos se afiadira la palabra y “Compafiia”.- A
la razdén social se le agregaran las palabras “Sociedad en comandita” o su forma
abreviada “S. en C.”.

111.- SOCIEDAD DE RESPONSABILIDAD LIMITADA.

Es aquella formada entre socios que solamente estan obligados al pago de sus
aportaciones, sin que la parte social pueda estar representada por Titulos negociables al
orden del portador. La sociedad se formara con el nombre de uno o varios socios, y se le
agregara las palabras “S. de R.L.”.

Este tipo de sociedades no podran contar con mas de cincuenta socios, y el capital
social nunca debera ser menor de tres mil pesos. Al formarse la sociedad el capital debe
estar {ntegramente por lo menos al cincuenta por ciento del valor de cada parte social.

Se llevard un libro especial de los socios en el cual quedara registrado el nombre y

domicilio, indicando ademas sus aportaciones.
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1V.-SOCIEDAD ANONIMA.

Se formar4 bajo una denominacién y se compone exclusivamente de socios cuya
obligacién Gnicamente es el pago de sus acciones. La denominacién se compone de
forma libre, y serd seguida de las palabras “Sociedad anénima “ o su forma abreviada
“S.A

Para este tipo de sociedad se requiere que existan por lo menos dos socios y cada
uno de éstos suscriba una accién por lo menos, El capital social debe estar suscrito y no
ser menor de cincuenta mil pesos; y pagar por lo menos el 20% de cada accion pagadera
en efectivo.

Exhibir Integramente el valor de cada accién que haya de pagarse, todo o en
partes con bienes distintos al monetario.

La sociedad anénima puede formarse por la comparecencia ante el notario de las
personas que otorguen la escritura social o por suscripcién publica.

A la escritura constitutiva se le deberd agregar la siguiente informacidn:

1. La parte presentada del capital social.
II. Namero, valor nominal y naturaleza de las acciones en que se decide el capital
social.
III. Formay términos en que debe liquidarse la parte no pagada de las acciones.
IV. La participacién en las utilidades concedida a los fundadores de la sociedad.
V. Nombramiento de uno o varios comisarios; los cuales tienen el poder y facultad
para poder manejar la empresa.
VI. Facultades de la asamblea general y las condiciones para la validez de sus
deliberaciones, asi como para el ejercicio del derecho de veto, en cuanto las

disposiciones legales pueden ser modificadas por la voluntad de los socios.

Cuando la sociedad an6nima se constituye por suscripcién publica, los fundadores
deberan redactar y depositar en el registro piblico de comercio, un programa que deberd
contener el proyecto de los estatutos, con , los requisitos de la escritura constitutiva

U.N.AM. CAPUS ARAGON 111



"CAPITULO V - CL - DESARROLLO DE LAS RELACIONES LABORALES

exceptuando los puntos I y II, y de los datos adicionales el punto V. Cada suscripcién se
.. .recogera por duplicado y contendra:

1. Nombre, Nacionalidad y domicilio del suscriptor;
II. Nutmero, expresado con letras, de las acciones suscritas, su naturaleza y valor;
III. Formas y términos en que suscriptor se obligue a pagar la primera exhibicién;
IV. Cuando las acciones hayan de pagarse con bienes distintos al monetario, la
determinacién de éstos;
V. La manera en que hay que hacer la convocatoria para la asamblea general
constitutiva y las reglas conforma las cuales debera celebrarse;
V1. Fecha de suscripcion, y
VII. Declaracién del suscriptor de que conoce y acepta los estatutos.
VIII. Los fundadores conservardn en su poder un ejemplar de la suscripcién y
entregaran el duplicado al suscriptor .

Todas las acciones deberdn quedar suscritas en un periodo de un afio, a partir de la
fecha del programa, a no ser que en éste se fije un plazo menor.

V.- SOCIEDAD EN COMANDITA POR ACCIONES.

Este tipo de sociedades se compone de uno o varios socios comanditos que
responden a las obligaciones sociales, y de uno o varios comanditarios que solamente
estin obligados al pago de sus acciones.

La sociedad se regird por las reglas relativas a la sociedad andénima salvo lo
siguiente:

— El capital social se dividira en acciones y no se podra ceder sin el consentimiento
total de los comanditados y el de las dos terceras partes de los comanditarios.
~ La sociedad podra existir bajo una razén social que se formara con los nombres

de uno o mas comanditados seguido de las palabras “y compafiia” o equivalente
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cuando en el no figuren los nombres de todos. A la razdn social se le agregaran las
palabras “ sociedad en comandita por acciones ” o sus abreviaturas
“S.enC.por A

V.2. OBLIGACIONES FISCALES Y CONTABLES

La ley del impuesto sobre la renta sefiala en el Art. 58 las siguientes obligaciones
para las personas morales :
= Llevar contabilidad de conformidad con las disposiciones fiscales
= Cuando se realicen operaciones en moneda extranjera deberdn registrarse al tipo
de cambio a la fecha en que se concierten
Expedir comprobante por las actividades que se realicen y conservar una copia de
los mismos
= Presentar cada aflo declaracion de las operaciones
Formular Estados Financieros y levantar inventario de existencia a la fecha en el
que se termine el ejercicio

Los sistemas y registros deben levarse mediante los instrumentos, recursos, y
sistemas de registro y procesamiento que mejor convenga las caracteristicas particulares
de su actividad, pero deberan satisfacer como minimo: la identificacion de cada
operacion, acto o actividad y sus caracteristicas, relacionandolos con la documentacién
comprobatoria, de tal forma que se puedan identificar las distintas contribuciones y
tasas, incluyendo las actividades liberadas de pago por ia ley

Presentar declaracién en la que se determine el resultado fiscal del ejercicio y el
monto del impuesto de éste, ante las oficinas autorizadas dentro de los tres meses
siguientes a la fecha en que termine dicho ejercicio. En dicha declaracién también se

determinaré la utilidad fiscal y el monto que corresponda a la participacién de los
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trabajadores en las utilidades de la empresa. Presentar en el mes de febrero de cada afio
la declaraci6n en la que se proporcione informacion de las operaciones efectuadas, en el
affo de calendario anterior con los cincuenta principales proveedores, y con los clientes
con los que hubieran realizado operaciones cuyo monto sea superior a la cantidad de
$50,000.00. Cuando en este Gltimo caso, la informacién comprenda menos de cincuenta
clientes, se debera proporcionar la que corresponda a los cincuenta principales clientes.
Deberén proporcionar, ademas, en su caso, informacién de las personas a las que en el
mismo afio de calendario les hubieren efectuado retenciones de impuesto sobre la rentae
impuesto al valor agregado.

Las personas morales deberan efectuar pagos provisionales mensuales a cuenta del
impuesto del ejercicio a mas tardar el dia 17 del mes inmediato posterior al que le
corresponda el pago conforme al Art. 12 de la LISR

El cédigo de comercio establece, para llevar una contabilidad ordenada y ligada a

sus actividad mercantil:

v El libro diario donde se asentard dia a dia y segin el orden en que se vayan
efectuando todas las operaciones; todo cuanto se reciba o se entregue de su cuenta
o la ajena, por cualquier titulo que fuese, de modo que cada partida manifieste
quien es el acreedor y quien el deudor en la negociacidn a que se refiere.

v El libro mayor donde debera anotarse los nombres de las cuentas de la
contabilidad, su saldo final del periodo de registro inmediato anterior, el total del

movimiento de cargo o crédito a cada cuenta en el periodo y su saldo final.

Para cumplir con las obligaciones fiscales es necesario darse de alta en Hacienda,

para obtener la concesion se debera presentar:

= Solicitud de alta en impreso oficial
= Certificado de la correspondiente inscripcidn en el registro mercantil
= Copia de la escritura de constitucién de los estatutos legalizados.
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La documentacion contable y fiscal se deberd conservar en el domicilio fiscal del
contribuyente durante cinco afios siempre y cuando se haya cumplido en el tiempo
reglamentario; de lo contrario se tendra que conservar durante diez afios.

El impuesto fiscal a pagar es en base al resultado fiscal (ingresos acumulables
menos deducciones autorizadas menos pérdidas fiscales por amortizar) el 35 % si es que
no se opta por diferir impuestos por reinversion de utilidades; pero si se opta por
reinvertirla se pagara el 30 % sobre la utilidad fiscal reinvertida.

Se entienden como personas morales a las comprendidas, entre otras, las
sociedades  mercantiles, los  organismos descentralizados que realicen
preponderantemente actividades empresariales, las instituciones de crédito, y las
sociedades y asociaciones civiles. de acuerdo con el Art. 5 dela LLS.R.
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Objetivo: El alumno identificarda las funciones del departamento de

relaciones laborales en la empresa.

VL1.- OBJETIVO DEL DEPARTAMENTO DE RELACIONES INDUSTRIALES, SU
ORGANIZACION Y FUNCIONES:

V1.2.- SELECCION.

VL.3.- CAPACITACION.

V1.4.- ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS:

VL5.- INCENTIVOS. :

V1.6.- PRESTACIONES.

V1.7.- SEGURIDAD.




CAPITULO Vi " LA FUNCION DE RELACIONES NDUSmAlES EN LA EMPRESA

V1.1 OBJETIVOS DEL DEPARTAMENTO DE RELACIONES INDUSTRIALES.

El objetivo principal del departamento de relaciones laborales es el recurso humano,
ya que las organizaciones estan conformadas por personas, por lo que sus actividades
estdn encaminadas a facilitar las aportaciones que los individuos realizan a los objetivos,
las cuales deben llevar a cabo dentro de un marco ético y de responsabilidad social.

Las organizaciones mejoran mediante el uso eficaz de sus recursos, por lo que a
través de los avances en la productividad, los administradores pueden reducir costos,
ahorrar recursos y mejorar utilidades, lo cual permite mejorar los niveles de
compensacion, prestaciones y condiciones laborales. El resultado puede ser una mejor
calidad del entorno laboral y a su vez nuevos incrementos en la productividad.

E| departamento de R.L. existe para apoyar a la empresa y al personal en la tarea de
alcanzar sus objetivos y reducir al maximo tensiones o demandas negativas que la
sociedad pueda ejercer sobre la organizacidn. Para lo cual se coordina con los gerentes,
para obtener, desarrollar, utilizar, evaluar, mantener y retener el niimero adecuado de
personal necesario con las caracteristicas necesarias.

Dentro las funciones del departamento de R.L. se encuentra:

e Con base a las necesidades futuras de la organizacion, procede al reclutamiento
para contar con aspirantes que contribuyan a resolver las necesidades futuras de
personal, las cuales a través de un proceso de seleccidn se escoge a las que cubran
las necesidades de planeacién que recursos humanos determiné.

e No siempre los nuevos empleados se ajustan de manera perfecta a las necesidades
de la organizacién , por lo que es necesario proceder a su orientacién y
capacitacién para un buen desempeflo.
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* A medida que las necesidades cambian, se llevan a cabo actividades de ubicaci6n,
que incluyen posibilidades de transferencia, promocion, reduccién de niveles e
incluso la terminacion.

e Surgen también nuevas necesidades por lo que se debe apoyar el desarrollo de los
empleados a través de nuevos conocimientos y habilidades, lo que garantizara su
utilidad para la organizacion y al mismo tiempo el logro de metas personales.

o El desempefio de los individuos requiere ser evaluado, lo cual permite estimar el
grado en que se cumple con las responsabilidades asignadas. Un desempefio
desfavorable indica que la seleccién, la capacitaciéon, y las actividades de
desarrollo deben revisarse.

s Desempefia un importante papel en la designacién de la remuneracioén de los
empleados a través de los sueldos y salarios, incentivos y prestaciones. Algunas de

las prestaciones corresponden a requerimientos legales.

Por lo general, los problemas de las relaciones del personal se resuelven al implantar
normas y politicas, con el apoyo activo de los diferentes departamentos. Cuando el
personal esta descontento, puede asociarse y llevar a cabo acciones de cardcter
colectivo, condiciones conccidas como relaciones obrero-patronales. Los especialistas
en RL. pueden verse en la necesidad de negociar y administrar un acuerdo para

responder a las peticiones colectivas de los sindicatos:

V1.2 SELECCION.

El seleccionar a un aspirante para un cargo trae una gran responsabilidad ya que el
proceso requiere del juicio personal y de una ardua labor. Teniendo que disefiar y
describir el puesto, crear un perfil de la persona, publicar avisos, decidir un rango

salarial, seleccionar pruebas, buscar un ambiente idéneo para las entrevistas, etc.
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El proceso de seleccion consta basicamente de :

o DESCRIPCION DEL EMPLEO: Cuando existe una vacante primeramente se
realiza una descripcién del trabajo. Si ésta existe entonces se revisa y se pone al
dfa.

En la descripcién del puesto se debe especificar brevemente los propésitos,
objetivos, autoridad del cargo y condiciones de trabajo.

Cuando la vacante es de un puesto nuevo es necesario realizar primeramente el
diseflo del trabajo y posteriormente la descripcion, con el fin de lograr la méxima
adaptacion entre las personas y el puesto. Se deben tomar en cuenta factores como:
habilidad, autonomia, significacién de la tarea y la responsabilidad involucrada.

o PERFIL REQUERIDO: Una vez realizada la descripcion del puesto se cuenta con
las bases para enfocar el perfil de la persona que se requiere para ocupar el puesto
en forma efectiva. Debiéndose describir las caracteristicas esenciales y deseables
como; grado escolar, calificacion del titulo, experiencia, aptitudes especiales,
caracteristicas personales, circunstancias especiales, etc.

Al idear el perfil se debe buscar compatibilidad entre la personalidad del
candidato y la personalidad de las personas del grupo al que ingresara.

0 RECLUTAMIENTO: Para realizar un reclutamiento de candidatos se requiere de
un anuncio efectivo que sea atractivo para las personas adecuadas al puesto.

La publicidad debe contener bésicamente: el titulo y resumen del puesto,
descripcién del candidato, condiciones de trabajo, factores positivos del puesto y
el lugar del reclutamiento.

Al realizar el planteamiento del anuncio se debe tomar en cuenta el presupuesto
para publicidad y la urgencia para ocupar el puesto.

Es importante dar a los candidatos internos, oportunidad para postularse a los
cargos vacantes, lo cual influird en forma significativa en sus necesidades
superiores.

o ENTREVISTA: Cuando llegan los candidatos se realiza una entrevista con el
propdsito de decidir si es idoneo para la vacante, durante la cual debe existir un

trato amable de tal forma que el candidato se relaje y hable. Se debe seguir un plan
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previamente establecido que ayude a evaluar: el aspecto fisico, salud, apariencia
personal, inteligencia general, aptitudes especiales, intereses, disposicion, caracter,
etc. Para lo cual se deben utilizar preguntas abiertas que inviten a la persona a
hablar, preguntas cerradas que ayuden a confirmar ideas y a eliminar
ambigtiedades, preguntas de sondeo que arrojen mayor informacién o
explicaciones mas detalladas, preguntas de resumen que sirven para verificar lo
que ha entendido .
Después de la entrevista es pertinente tomar notas sobre el candidato.

a SELECCION: Una vez terminadas las entrevistas a los aspirantes, se cuentan con
las bases necesarias para seleccionar al candidato idéneo de acuerdo a las
necesidades del puesto.

El puesto se ofrece al mejor candidato pero antes se realiza un seguimiento de la
informacién que suministré para verificar la verdad de éstas. Posteriormente se
abre un expediente del nuevo empleado y se escribe una carta de agradecimiento a

los candidatos no exitosos.

| Cuando la seleccion se realizd dentro de la organizacién es pertinente explicar las
bases que se tomaron para la decisién. Lo cual ayuda a los candidatos a superar
cualquier sentimiento negativo y les permite mejorar su posicion para una vacante
futura. Toda participacion se debe agradecer de forma privada y en situaciones
apropiadas. Lo anterior se debe efectuar después de que la persona elegida ocupo el
puesto y no antes.

V1.3. CAPACITACION

Los constantes cambios tecnoldgicos ocasionan que los puestos no sean estaticos

sufriendo cambios permanentes, obligando a las organizaciones a ser dinamicas, lo cual
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implica modernizacidn de equipos, procesos, conocimientos y puestos. La necesidad de
contar con recursos humanos especializados que cumplan con las necesidades actuales y
futuras lleva al uso de las capacitacion y el adiestramiento, con el fin de orientar a Jos
individuos hacia el desempefio efectivo de todas las actividades.

La capacitaciéon permite al individuo adquirir mediante algun entrenamiento
especifico nuevas aptitudes , con el fin de que este preparado para desempefiar nuevas
tareas. Consiste en un proceso enseflanza-aprendizaje que busca proveer al individuo de
conocimiento y habilidades especificas, de tal manera que logre objetivos en un puesto
diferente y conocimientos principalmente de tipo técnico, cientifico y administrativo.

El adiestramiento busca perfeccionar el desempefio en el puesto, a través de un
conjunto de actividades encaminadas a hacer diestro al personal, mediante el incremento
de conocimientos y habilidades, de acuerdo a las caracteristicas de su puesto, con el fin
de lograr un desempeilo efectivo.

Para saber las necesidades de capacitacién o adiestramiento es esencial realizar una
evaluacién sistematica que detecte las carencias en los individuos en el desarrollo de su
tarea. Para lo cual se debe realizar un analisis entre la manera apropiada para trabajar y
la manera como realmente se trabaja.

Determinar las necesidades de capacitacion y adiestramiento permite:

*=  Proporcionar informacién para elaborar o seleccionar los métodos que la
organizacion requiere para capacitar o adiestrar.

o [ograr satisfacer problemas cuya solucién implica la preparacion del personal.

= Evitar la obsolescencia de la organizacién.

A través de la capacitacion y el adiestramiento se busca:

*  Cumplir con las disposiciones legales (Art. 132 Fraccién XII) de la L.E.T.

= Aumentar la productividad y la calidad.

* Eliminar desperdicios.

* Disminuir accidentes.

= Desgaste excesivo del equipo.

= Elevar la eficiencia y satisfaccion del personal.
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La capacitacién y el adiestramiento es un medio a través del cual los individuos
tienen la posibilidad de incrementar sus habilidades, conocimientos y actitudes,
permitiendo con ello mejorar la calidad de su trabajo. También influye enormemente en
la motivacién de los individuos por el simple hecho que la administracién se muestra
confianza hacia ellos € invierte para su superacién.

Para elaborar un programa de capacitacién o adiestramiento es necesario:

o Determinar las necesidades de capacitacién o Adiestramiento, a través de un
estudio que muestre las actividades en las que se requicre. Ademas de que este
también servird para elegir €l método a utilizar.

a Prepara a los individuos para el cambio segun las aptitudes personales, por lo que
se debe conocer las caracteristicas y antecedentes de los candidatos, sobre todo a

nivel escolar y en experiencias anteriores afines al area. El preparar a la gente con

grandes aptitudes y aspiraciones personales permite ¢l desarrollo pleno de su
potencial.

o La elaboracidén de un programa debe iniciarse con la redaccion de los objetivos a
partir del analisis de los objetivos generales, para lo cual es necesario analizar
detalladamente las actividades realizadas por los individuos y las actividades que
se espera realicen al finalizar la capacitacién o adiestramiento; ésto como
consecuencia de los cambios de conducta esperados. Es importante cuidar que los
objetivos sean claros y precisos ya que serviran como base para elaborar las
actividades posteriores.

o Después de claborar los objetivos generales se procede a desglosarlos en
objetivos especificos de manera que se puedan analizar en forma detallada. Esto
ayuda a determinar los conocimientos y habilidades necesarias para el logro de los
objetivos. De ésta manera se logra precisar el contenido del programa, el cual
deber4 de tener una secuencia y jerarquizacidén légica, de acuerdo al desarrollo de
las actividades.

o Una de las fases mas dificiles al elaborar un programa es la de la estructuracién
del contenido ya que debe contar con una secuencia clara, de tal manera que
resulte fécil entender la relacién de sus elementos y el contenido total.
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u Un programa puede estar constituido por una o varias unidades esto depende de la
complejidad del programa. El orden de los temas se organizan de tal manera que el
orden facilite del proceso de aprendizaje.

o Finalmente se debe realizar una evaluacién que permita observar, apreciar y
analizar los cambios logrados, y asi poder determinar el grado de eficiencia del
programa. De ésta manera se logran bases sélidas, para superar los programas de
capacitacion, la evaluacién debe ser planeada desde que se elabora el programa y
puede ser basada en los objetivos generales y/o especificos, de tal forma que se
pueda realizar una evaluacioén por unidad, general o ambas.

La capacitacién y el adiestramiento estdn orientados a la mejora de procesos de
produccion de bienes y/o servicios en forma directa o indirecta. Ademas ayuda al
individuo a identificarse con la organizacién y sus procedimientos, brindando una mejor
comprension sobre el significado de su trabajo.

V1.4. ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

La administracién de sueldos y salarios es aquella parte de la administracién de
personal que estudia los principios y técnicas para lograr que la remuneracién que recibe
el trabajador, sca adecuada a la importancia de su puesto, a su eficiencia, a sus
necesidades y a las posibilidades de la empresa. De ella depende, en su mayor parte, la
actitud, la cooperacion del personal y aun el estado de las relaciones obrero patronales.

El salario es una prestacién procedente de un contrato, y constituye la
contraprestacion de algo que se dio a cambio de el servicio.

Su importancia radica en las repercusiones que tienen con:

o El trabajador: ya que la remuneracion es lo que lo dirige al trabajo.
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e La empresa: el trabajador es elemento de suma importancia en el costo de la
produccién.

La administracion de sueldos y salarios depende muchas veces de las caracteristicas
y politicas de ia empresa. Al establecer un sistemas de salarios se busca el aumento de la
productividad y un rendimiento de los individuos a través de un sistema justo y
equitativo para los trabajadores y empresarios.

Sueldo o salario se puede definir como la retribucién que percibe una persona a
cambio de un servicio que ha prestado con su trabajo.

El salario se paga por hora o por dia, aunque generalmente se paga por semana. El
sueldo se paga por mes o por quincena,

La diferencia entre sueldo y salario radica en que el primero se aplica a trabajos
intclectuales, administrativos, de supervision o de oficina. Y el segundo a trabajos
manuales o de taller.

El salario se calcula a partir del nivel socio econémico del sujeto y del costo de la
vida dependiendo de la zona geogrifica. El cual debe asegurar al trabajador y a su
familia condiciones decorosas de existencia (alimentacién, alojamiento, ropa, salud,
etc.). generalmente el salario se calcula a partir de una familia de composicién media.

Para que los sueldos y salarios se puedan mantener en un nivel que puedan
considerarse apropiados deben ser peridédicamente examinados y ajustados de tal manera
que se vallan adaptando a los cambios de los costos de la vida.

Generalmente se fija un salario base de acuerdo al puesto, mientras que por otro lado
se valoran las cualidades personales (valor profesional, rendimiento, antigitedad, etc.)
para la remuneracién mediante primas, De ésta manera no se crea un sistema demasiado
rigido y se permite juzgar en base al trabajo.

Cada empresa debe encontrar sus escalas de valores a partir de politicas claras y bien
estructuradas.

La fijacién de salarios parte de un andlisis de ias tareas , basado en el concepto de
salario minimo y limites méximos, obteniéndose una gama de salarios para cada

categoria o nivel. Basdndose en primera instancia en la productividad de la industria.
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El minimo es el mas pequefio que permite sustancialmente satisfacer las necesidades
del trabajador y de su familia. El mdximo es el mas alto que permite a la empresa una
produccién costeable.

El salario minimo se divide en general y profesional. El primero es el que se paga
obligatoriamente, a toda clase de labores. El segundo es el que se paga a determinadas
actividades, por considerarse que su calificacién exige para ellas una remuneracién
mayor. El salario minimo profesional suele fijarse, por ramas.

Cualquier forma de pago de salarios, deben de caer dentro de las dos formas
conaocidas, o algunas variantes o combinaciones de ellas:

1. salario por unidad de tiempo.
2. salario por unidad de obra.

—~ Salario por unidad de tiempo: 1a remuneracién se calcula solamente en funcién
del transcurso del tiempo empleado en el trabajo, sin relacion , con el rendimiento
que se haya producido.

— Salario por rendimiento: las ganancias del trabajador se relacionan directamente
con cierta medida del trabajo realizado, dependiendo el monto de la ganancia de la
cantidad de produccién, el trabajador tiene un estimulo o incentivo para trabajar
con intensidad més cercana a la adecuada. E! salario por unidad de obra, es la

forma maés simple y clara de los salarios por rendimientos.
Los factores que influyen en la determinaciéon de los sueldos y salarios son:

e El puesto: la importancia del puesto es una de las razones basicas para que exista
una diferencia en el monto a pagar. El puesto esta constituido por la “unidad de
trabajo especifica e impersonal”. No representa lo realizado concretamente por
cada persona, ya que puede hacerse mas o menos de “lo normal”, sino el conjunto
de funciones y de requisitos que debe llenar todo trabajador en esa unidad laboral.

‘e Eficiencia: tiene un cardcter activo, por lo que se aplica este termino a los
hombres y su trabajo. Comprende no solo cantidad, sino calidad, ahorro de
desperdicios, etc.
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' TECNICAS RELACIONADAS CON EL PUESTO:

1.- VALUACION DEL PUESTO.

La importancia del trabajo debe reflejarse en el monto del salario que por el se paga,
de modo que las remuneraciones guarden un orden, y dentro de él, una distancia relativa
proporcional a la categoria o valor de los puestos correspondientes. Por lo que la
valuacion del puesto, es un sistema técnico para determinar la importancia de cada
puesto en relacién con los demds de una empresa, a fin de lograr la correcta
organizacion y remuneracion del personal.

Existen diversos métodos para llevar a cabo la valuacién de los puestos de una
organizacién, de los cuales a continuacién se mencionan cuatro de los que son
fundamentales: método de graduacion previa o clasificacion; método de alineamiento o
valuacion por series; método de comparacion de factores y método de valuacién por
puntos.

METODO DE GRADACION PREVIA:

clasifica los puestos en niveles, clases o grados de trabajo, previamente establecidos.
Es un método sencillo, econémico y de facil comprension,

Se fijan previamente los grados o niveles de trabajo, toméndose en consideracién las
caracteristicas de las labores que s¢ desarrolian en la empresa, de cinco a ocho, de
manera que puedan quedar clasificados todos los puestos de la organizacién. Se formula
una definicion de cada grado, y se le asigna una numeracién ordinal.

Posteriormente se hace la clasificacion de los puestos dentro de los grados,
basandose en la comparacion con las definiciones.

METODO DE ALINEAMIENTO:

Se ordenan los puestos en base a la promediacién de las series elaboradas por cada
uno de los miembros de un comité de valuacion, respecto de los puestos béasicos.

Para lo cual se integra un comité valuador, aconsejablemente de seis miembros: dos
supervisores, dos representantes de los trabajadores, un miembro del departamento de
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personal y un técnico asesor. Lo esencial es combinar opiniones diversas sobre el orden
de los puestos, para obtener un valor promedio més cercano a la realidad.

Una vez integrado el comité se escoge un nimero reducido de puestos bésicos que se
designan como “puestos-tipo”, para tener una base firme, que servird de apoyo para
ordenar todos los demas puestos. Se debe tomar en cuenta entre otras cosas: contenido,
estabilidad del puestos y representatividad en la empresa y en la rama industrial de la
que se trate. El nimero de puestos-tipo que se usan dependen de la magnitud de la
empresa, pero nunca mayor al 20% del total de puestos.

Para la formacién de series de orden cada miembro les asigna un orden de
importancia, el primer lugar lo ocupara el puesto de mayor importancia y por el que
debe pagarse el mds alto salario; el iltimo puesto se le asignaré al de menor categoria,
que se considere acreedor a la minima remuneracién.

Una vez registrado el orden que proponen todos los miembros, se registra el
promedio. Posteriormente se ubican los puestos de acuerdo indiquen los promedios
resultantes, comenzando con los que tengan un promedio superior, anotando el salario
que se estd pagando a cada puesto, se deben marcar aquellos cuyo monto no

correspondan al orden obtenido para posteriormente ser revisados y ajustados.

2.- METODO DE VALUACION POR PUNTOS.
Se ordenan los puestos asignando cierto nimero de unidades de valor, 1lamadas
puntos, a cada uno de los factores que los forman.
:-;Para este método también es practico y 1til la formacién de un comité valuador,
" aunque no es esencial.
‘Para la determinacién de factores deben distinguirse dos cosas:
a) los requisitos que deben llenar esos factores:

1) Objetividad .-Los factores que se usen deben referirse a los requisitos minimos
que el puesto exige, prescindiendo de la persona o personas concretas que hallen
en &l Asi los factores riesgo del puesto, complejidad del puesto, etc., son propios
para la valuaciéon. Aquellos que deban escogerse, dependen, de la naturaleza,
importancia y condiciones de cada empresa.
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1) Discriminacion.-Esta caracteristica supone que lo que el factor define, debe
darse en todos los puestos en distinto grado, para poder diferenciar su valor, en
relacién con dicho factor, como: costo de la vida, cooperacion minima requerida,
etc.

Il)Totalidad.- Esto implica que los factores que se usen en la valuacién sean tales,
que puedan aplicarse a todos los puestos comprendidos dentro de su 4mbito. Lo
importante no son los puntos, si no la relacién entre éstos.

IV)Necesidad.- El nimero de factores que debe usarse, no debe ser, ni mas del
necesario, ni menos del indispensable; o sea, que debe buscarse un niimero y una
articulacién de los factores, adecuada a cada tipo de escala. Se manejan cuatro
factores genéricos; capacidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo.

V) Diferenciacion.-Los factores, si estan bien escogidos, precisan con gran exactitud
al puesto, y lo diferencian entre los demas, evitando superponerse tanto total
como superficialmente.

b) el procedimiento para encontrarlos y escogerlos.

1)Se parte de los cuatro genéricos, buscando que factores especificos son requeridos
dentro de los puestos de la empresa, pasando de lo general a lo particular.

II)Puede convenir partir del andlisis del puesto para escoger factores, los que, con
base en las descripciones de puesto se considere mas apropiados.

H)Debe partirse siempre de la descripcion de los puestos, por lo menos de aquellos
que se hayan escogido como puestos-tipo.

La determinacién precisa y clara del concepto de cada factor y de sus grados, es
esencial en el método de puntos. No se trata de definiciones técnicas, sino de una
explicacion claray precisa.

Uno de los pasos mas importantes es la ponderacion de los factores; asignacién que
se hace a cada uno de ellos de un determinado valor, que técnicamente se conoce como

“peso”, a fin de establecer su importancia relativa, y su influjo en el valor de los puestos,
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por ejemplo: responsabilidad 20% ; condiciones de trabajo 15% ; habilidad 50%;
esfuerzo 15%.

El paso en que propiamente se realiza la valuacién por puntos, es aquel que consiste
en comparar los datos que se contienen en las “especificaciones de puestos
previamente elaboradas, con las definiciones de grados y factores que se contienenen la
escala de valuacién.

Una vez que se han valuado los distintos puestos, se comprende facilmente que el
nimero total de puntos que a cada uno haya correspondido, indicard el orden de
categoria en que deban colocarse.

Como resultado del ordenamiento técnico de puestos, se logra la comparacién del
mismo con los salarios que se estdn pegando, a fin de procurar que se corrijan los
defectos o injusticias existentes. Si son muy altos, el trabajador y el sindicato
dificilmente admitirin que los salarios sean bajados, en tal supuesto convendrd
colocarlos en su nivel correcto cuando el puesto quede vacante, o bien al hacer aumentos
generales en la proxima revisién de contrato colectivo, o bien combinando varios
puestos, para elevar sus requisitos de especificacion.

3.- METODO DE COMPARACION DE FACTORES.

Fundamentalmente consiste en “ordenar” los puestos de una empresa, en funcién de
sus factores principales (habilidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo) y
aparte, de acuerdo con un valor monetario que se asigne a cada uno de los citados
factores, para concluir con la combinacién de ambos resuitados.

E'tapas principales:

1. Integracién del comité, y determinacidn de puesto-tipo. Debe integrarse
previamente un comité y seleccionar algunos puestos-tipo, que seran los
inicialmente valuados. Es aconsejable que cada uno de los miembros exprese con
la mayor precision posible como entiende cada uno de los puestos escogidos con
base en su descripcién.

11. Seleccidn de factores: Los factores en relacion con un puesto que generalmente se
consideran como fundamentales son: habilidad, esfuerzo fisico y mental,
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responsabilidad y condiciones de trabajo, los que evidentemente se pueden
descomponer en muchos mas. En este método se aconseja no usar un numero de
éstos superior a seis, por que se complicaria demasiado el sistema.

II.Distribucidn del salario entre los factores: Establecidos los puestos-tipo y los
factores que se usaran, se determina ante todo, el salario que corresponde a cada
uno de los puestos-tipo. Se pide a cada uno de los miembros que ese salario lo
divida entre los diversos factores adoptados, de tal manera que indiquen que parte
de ese mismo salario corresponde a cada factor.

1V.Promediacidn de salarios por factor: Se promedian las cantidades que cada uno de
los miembros asigno. Se Anota el orden en que queden los puestos, de acuerdo con
la parte promedial del salario asignado a cada factor, formando una escala de
salarios por factor.

V. Formacidn de series en funcién de cada factor: Se lleva acabo una valuacién por
alineamiento, tomando en cuenta uno solo de los factores adoptados; quiere
decirse con esto que es en funcién tan solo con uno, por ejemplo: habilidad.

VIRegistro general de las series formadas por factor: Las series obtenidas se
tabulan, sirviendo como escala para realizar el conveniente ordenamiento y ajuste
de los salarios de los demas puestos de la empresa.

' 4.- ENCUESTA DE SALARIOS

Toda empresa esta interesada en conocer los salarios que pagan otras idénticas o
similares, pues si los suyos son muy bajos estard expuesta a una fuga mano de obra. Si
por el contrario son mucho mas altos, sus costos de mano de obra le dificultaran
competir con otras empresas. A ésta necesidad responde una técnica como complemento
de la valuacién de puestos, la encuesta de salarios. Esta encuesta debe hacerse en forma
tal, que se obtengan resultados precisos y no vagos ni equivocos.

Para realizar una investigacion que permita a una empresa comparar sus salarios con

los que se pagan dentro de la region, deben tomarse en cuenta tres aspectos distintos de
la remuneracién del trabajo:
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a) Los salarios bésicos: Si no existe otra compensacién complementaria, no hay
necesidad de realizar ajustes posteriores.

b} Los promedios de los salarios que resulten después de haber aplicado a las cuotas
basicas los incentivos, primas o demas compensaciones econdmicas que dentro de
la empresa tengan cardcter de ordinario.

¢) Las prestaciones adicionales. Estas comprenden aquellos beneficios otorgados al
trabajador que, ain cuando inmediatamente no se traduzcan en dinero, hacen més
atractiva el trabajar en una negociacién determinada.

Para realizar una investigacion sobre los salarios y sueldos de manera profesional se

requiere:

1. Que se realice, sobre los contenidos del puesto.

11. Que se determine de alguna manera el porcentaje de tiempo que cada obligacién de
ese puesto implica dedicarle.

I11.Que se investiguen los requisitos minimos o “de especificacién del puesto”, que
deben llenar las personas que lo ocupan: como experiencia previa, esfuerzo fisico
implicado, responsabilidad en el trabajo de otros, etc.

1V.Que se tomen en cuenta las compensaciones econdmicas.

V. Es indispensable que la encuesta permita que sus resultados lleven hasta la
formulacion de dos grificas, que representen las estructuras de la empresa
investigadora y de las investigadas a fin de poder deducir conclusiones y politicas
de ajuste general de salarios.

Deben escogerse personas que conozcan, lo mas ampliamente que sea posible, las
técnicas de andlisis de puestos, de valuacion de puestos y de encuestas de salarios.

Uno de los puntos basicos del programa de encuesta de salarios, radica en la
preparacién de los analistas, pues de ello dependera el éxito en la obtencién de los
datos.

La encuesta debe abarcar toda la region dentro de la que, las diversas empresas que
en ella se encuentran, suelen abastecerse del mismo personal, en forma tal, que la oferta

de trabajo de una de ellas, pueda influir sobre la empresa que realiza la encuesta.

U.N.AM. CAMPUS ARAGON. 130



CAPITULO VI LA FUNCION DE RELACIONES INDUSTRIALES EN LA EMPRESA

Sin embargo tomando en cuenta que tales empresas, precisamente por ser

competidoras de la que investiga, pueden poner objecion al proporcionar informacion,

con mucha frecuencia se opta por realizar 1a encuesta en otro tipo de empresa, ya que lo

esencial, no es la investigacién de puestos concretos, si no la comparacién de la

estructura de los sueldos de las demas empresa con la que realiza la encuesta.

Los puestos que deben investigarse son:

Los puestos que con toda probabilidad, sean més comunes con las industrias

investigadas.

—~ Los puestos elegidos deben comprender el de méixima y el de minima

remuneracién dentro de la encuesta.

Deben escogerse puestos, cuyos salarios no estén regidos por efectos de la oferta
y la demanda.

Para no hacer perder tiempo innecesariamente a las empresas investigadas, deben

formularse con el mayor cuidado posible las formas escritas en las que se recogerén los
datos.

Cuando se han recogido todos los datos debe procederse a:

Tabular la informacién sobre los contenidos de los puestos, los requisitos de los
mismos y el porcentaje del tiempo que dedican a cada actividad. De tal forma que
se pueda conocer si se trata de puestos idénticos, o bien de unidades de trabajo
que, aunque con nombre igual o aparecido, sean muy distintos.

Cuando se hayan eliminado los puestos cuya comparacién es imposible, debe
fijarse el importe total de salario, aplicando a la remuneracion bésica que se paga
a cada puesto, los aumentos que en forma indirecta recibe el trabajador por
concepto de incentivos, compensaciones, etc., si éstas son ordinarias.

Se realizan tres distintas comparaciones :

-La primera es de sueldos en efectivo.

-La segunda se realiza con el total de sueldo en efectivo y las compensaciones de
cardcter general y directo.

-La tercera consiste en la comparaciéon de los sueldos mas las prestaciones
econdémicas de caracter general y directo, pero afiadiéndoles ademas, algun
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porcentaje por razon de aquellas prestaciones que, 0 no son de cardcter general, o
no constituyen un beneficio econdmico apreciable.

Cuando se tiene determinado, en primer lugar, el nimero de los puestos que son
equiparables a los de la empresa investigadora y, por otra, los tres tipos de salarios, se
hacen las comparaciones distintas, valuando esos puestos con la misma escala con que
se valuaron los de las demds empresas.

Se elaboran grificas, en que se muestre la relacién que existe entre la estructura de
salarios de la empresa que realiza la encuesta y las empresas investigadas. Lo
fundamental en ésta técnica consiste en la superposicion de las graficas, a fin de ver si

las lineas de salarios son mds 0 menos coincidentes.

TESIS CON
VL5 INCENTIVOS FALLA DE ORIGEN

Los incentivos son aplicables a casi cualquier puesto y se proporcionan como una
remuneracion adicional al salario en base al desempefio individual, grupal y
organizacional.

Los incentivos son una conexién directa entre el desempefio y la recompensa. La
paga se basa en cuanto a la cantidad y calidad producida, algunas medidas de incentivos
son: cantidad de produccién, calidad de produccién, disminucién de desperdicios,
habilidad del individuo, etc. Los incentivos sobre calidad y ahorro sélo son posibles
cuando se ha establecido un estandar de la calidad que debe exigirse, en forma tal, que la
obtencién de niveles inferiores pudieran influir en disminucioén del salario, y sobre todo,
la obtencién de una calidad superior, al ser medida, pudiera reflejarse en cuotas
adicionales a la remuneracién normal.

Los incentivos pueden aplicarse individualmente a cada trabajador o por grupos, en
este ultimo pude_ tratarse de incentivos por seccién, por departamento, o por la
realizacién en todo el &mbito de la empresa.
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Pueden considerarse cuatro grupd‘.\i"pﬂ‘nqw;des de los salarios por rendimiento:

A: Sistemas en que la remuneraci6n varia en la misma proporcién que el rendimiento
del trabajador dentro de los cuales se encuentra:

Sistema de pago por pieza (destajo).-Basta multiplicar la cuota, tasa o precio
seflalado a cada pieza, por el nimero de piezas producidas al dia o a la semana.

Np = niimero de piezas
Sal=Npx Cp Cp = cuota por pieza.

Sistemas de horas estdndar.- Variante del destajo, que consiste en asignar a cada
unidad de produccién el tiempo que, técnicamente (por estudios de tiempos), se ha
determinado como necesario para que un trabajador normal, en condiciones
normales, produzca esa unidad, pagandose el salario por la suma de los tiempos

comrespondientes a las piezas realizadas, independientemente del tiempo real
ocupado.

Hr = horas reales trabajadas.
Sal =(He x Sb)/ Hr He = horas estandar

Sb = salario base

B: Sistemas en que la remuneracién varia en una proporcién menor que el
rendimiento del trabajador dentro de los cuales se encuentra:

Sistema de Halsey.- sc garantiza un salario base hasta la eficiencia normal;
cuando ¢sta es aumentada, se concede al trabajador un premio de solo el 50% del
tiempo ahorrado

Sb = salario base
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Sal = Sb +P( He- Hr )Sbh Hr = horas reales trabajadas. P =% acordado
He = horas estandar Sbh = salario base x hora

Sistema de Bedaux.- se garantiza un salario base hasta la eficiencia normal o de
100%. A partir de este punto, se paga al trabajador del 75% al 100% del tiempo
ahorrado.

Se toma como unidad de trabajo el desarrollo de un minutd, incluyéndose en é&l,
descanso y otras necesidades, en forma proporcional, De ésta manera se permite un
registro uniforme del rendimiento de cada trabajador.

Sistema de Barth.- el trabajo realizado se paga aplicando al salario base por hora,
considerado como normal un %variable, que determinaré la raiz cuadrada del
producto de las horas estandar por las horas reales. En el rendimiento normal
pagara salario normal; en los rendimientos superiores a la noma creceré
répidamente al principio, pero ira disminuyendo sin llegar nunca al 100% sobre el

salario normal.

Sal = Sth ¥~ (Hex Hr)

C: Sistemas en que la remuneracion varia en una proporcién mayor al rendimiento.

Sistema de tasa elevada por pieza.- garantiza un salario hasta el 100% de la
eficiencia, y cuando se le sobrepasa, se paga una prima superior al aumento de la
produccion lograda.

En este sistema, el trabajador no solo recibe el beneficio directo del aumento de
su esfuerzo, sino que participa también en la reduccidn de gastos que la empresa
obtiene, por la distribucién de gastos generales en un mayor volumen de
produccion.
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D: Sistemas en que la remuneracién varia en una proporcién-diversa, segin los
diferentes niveles de rendimiento:

Sistema de Gantt por tarea.- En este sistema se garantiza un salario base por
rendimientos inferiores a la norma establecida, 1a cual se fija un poco alta. Cuando
el trabajador alcanza ésta norma, autométicamente recibe una prima que suele ser
del 20 y hasta el 30% de su salario base. A partir del 100% eficiencia, se le abona
una tasa elevada por pieza.

Sistema de tarifas diferenciales de Taylor.- En este sistema no se garantiza un
salario base, antes por el contrario, cuando el obrero no ha alcanzado la norma
fijada, el aumento de su salario es inferior al aumento de la produccién que valla
logrando. Pero cuando alcanza la norma, o sea el 100% del que se considera
normal, bruscamente recibe un premio de 50% de lo que se le pagaba, con lo que
asciende hasta un 125%.

El porcentaje de cficiencia en los incentivos de grupo, se obtienen sumando el total
de la produccién realizada por todos los que forman ese grupo, y dividiendo este total de
horas estandar entre el nimero de horas trabajadas: el cociente dard el “coeficiente de
eficiencia” o multiplicador de grupo”, que habra de aplicar al salario que corresponde a
cada uno de los que trabajan en él.

Los incentivos son favorables a medida de quien mejor se desempefia obtiene mas
recompensas, este tipo de remuneraciones se percibe entre los individuos como maés
equitativo lo que modifica su comportamiento en beneficio de la organizacion.

Los incentivos morales no deben despreciarse: el trabajador, como ser humano, es
susceptible de tomar tanto interés por una citacién, una mencion honorifica, etc., como
podria tenerlo por una remuneracidn, sobre todo si ésta es pequefia.

Los trabajadores en condiciones normales tienen la capacidad de producir mas y los

incentivos son una manera de liberar ese potencial en el individuo.
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Para lograr éxito con los sistemas de incentivos éstos deben de ser sencillos y faciles
de entender por el trabajador.

V1.6. PRESTACIONES

Las prestaciones son beneficios adicionales al salario nominal y constituye una
ventaja para el trabajador, ya que con éstas logra mejorar su trabajo, su remuneracion,
sus relaciones obrero-patronales y su medio social, en que vive y actia.

Las prestaciones no son incentivos ni gratificaciones ya que son otorgadas a todos
los trabajadores por el solo hecho de pertenecer a la organizacion. Las prestaciones se
adaptan y proporcionan de acuerdo a la capacidad econdmica de la organizacién y con
base a las necesidades de los trabajadores de cada lugar.

Las prestaciones buscan satisfacer objetivos sociales, de la organizacién y del
individuo. Y estdn financiadas en parte o totalmente por el patrén, por lo menos, esté
lleva sobre si la mayor parte de los gastos.

Existen dos tipos de prestaciones; las que son plenamente establecidas por la ley, y
las prestaciones extraordinarias:

Prestaciones de ley: La ley federal del trabajo prevé una protecciéon muy amplia al
trabajador ya que pretende cubrir necesidades en los aspectos laborales, sociales,
culturales, familiares, etc. Es lo estrictamente debido con relacién & la idea de
justicia, y de derecho perfectamente configurado para proteger los ingresos de los
trabajadores. Algunas prestaciones de ley son:

o Vacaciones.- (Art. 76 al 81). Los trabajadores que tengan méis de un afio de

servicios disfrutaran de seis dias de vacaciones pagadas, y aumentara dos dias
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cada afio. Después de cuatro afios prestando servicios se aumentarin los
mismos dias pero ahora cada cinco afios.

o Aguinaldo.- (Art, 87). El monto del aguinaldo debe ser equivalente a quince
dias de salario por lo menos y deberé pagarse antes del 20 de Diciembre de
cada afio.

o Participacicn de utilidades.- (Art. 117). Los trabajadores participardn en las
utilidades de la empresa, de conformidad con el porcentaje que determine la
comisién nacional para la participacién de los trabajadores en las utilidades de
la empresa.

o Capacitacién y adiestramiento.- (Art. 132 fraccion XV). El trabajador tiene
derecho a que su patrén le proporcione capacitacién y adiestramiento en su
trabajo que le permita elevar su nivel de vida y productividad.

o Habitaciones.- (INFONAVIT). Tendré por objeto crear sistemas de
financiamiento que permita obtener a los trabajadores crédito barato, para
adquirir una propiedad, para construccién o reparacion de sus casas. La
empresa debe aportar el 5% sobre el salario del trabajador.

o La proteccién a madres trabajadoras.- (Art. 131, 166, 167, 170, 171,y 172).
Esta proteccién especial a las trabajadoras se refiere a los perlodos pre y post
natal.

“Existe una diferencia en cuanto a las obligaciones que establece la Ley para
otorgar servicios a los trabajadores. Para las empresas privadas y las
cooperativas, obliga a la Ley del 1L.M.S.S. y para las empresas publicas, obliga
ala Leydel L.S.S.S.ST.E"”

& Prestaciones extraordinarias: Son beneficios que estando dentro de las
posibilidades de la empresa, se conceden al trabajador, porque han de coadyuvar a
mejorar su vida, su cultura, su salud, etc. Dentro de éstas prestaciones se
encuentran:
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o Premios a las aportaciones creativas del trabajador, por asistencia y
puntualidad, por antigiiedad, por eficiencia, etc.

o

Becas para los trabajador, cursos y apoyos académicos, etc.

o Comedores en la empresa, gratuitos, o al menos subsidiados, Comedores
adaptados con parrillas para calentar comida; Reparto de alimentos preparados;
Cafeterias, entre otros.

[+]

Escuelas o academias para los hijos de los trabajadores, guarderias, etc.

©

Ayudas en el caso del nacimiento de los hijos del trabajador, ayuda en caso de
matrimonio, ayuda en caso de defuncién, etc.
o Vacaciones supralegales , subsidios para las vacaciones; Lugares de descanso
y recreo para el trabajador y sus familiares, Reuniones sociales organizadas o
subsidiadas por la empresa; permisos con goce de sueldo; ete.

Tipo de prestaciones extraordinarias:

— Superiores a las de la ley: Son aquellas que, constituyendo una obligacién que
» las ley impone, son complementadas, ampliadas o perfeccionadas por la
empresa.

~ De beneficio general o directo: Aquellas que reciben la totalidad del personal,
0 que, al menos por su propia naturaleza pueden ser benéficas para todos, y que
de hecho la obtiene una gran mayoria de los trabajadores.

— De beneficio indirecto: Aquellas que solo se reciben por quienes se encuentran
en determinadas circunstancias y éstas no son las que corresponden al menos a
la mayoria de los trabajadores.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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VI.7. SEGURIDAD. TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

El fin de la seguridad en las organizaciones es el mejoramiento de las condiciones
peligrosas e inseguras en el trabajo para disminuir el riesgo de accidentes, a través de
condiciones de trabajo légicas y racionales, mejoras en el diseiio de equipos y
procedimientos de manipulacién.

Las obligaciones que trae consigo la seguridad en general son:

Revisidn de politicas de seguridad.

Aprobacién de politicas de seguridad.

Inspeccién para verificar el cumplimiento de normas de seguridad.
Identificacion de condiciones inscguras y correccion de éstas.

Andlisis y prevencion de accidentes.

Establecimiento de normas de seguridad que satisfagan las disposiciones legales.
Publicidad y promocion de campafias de seguridad.

0 oooo0oo0Qao

Programas de entrenamiento sobre seguridad.

El personal de seguridad debe afrontar cada condicion de riesgo, con una estrategia
muy particular, a través de modificaciones o cambios. Se puede estudiar en primera
estancia si se puede atacar en base al mejoramiento del desempeiio, si esto no resulta
entonces se procede a la elaboracién de normas.

La inspeccién periddica para detectar situaciones de riesgo €s una manera de
controlar los accidentes, pero éstas deben ser estratégicas , evitando intimidar a los
individuos, ya que algunos, identifican a la seguridad como la falta de libertad por lo que
evitan el contacto y asociacidn con sus actividades.

A través de los recorridos se evalian los riesgos que presentan el ambiente (riesgos
con equipo eléctrico, con grias y montacargas, con liquidos inflamables, escaleras,
materiales y productos quimicos, equipo mecénico, andamios, zanjas, etc.); y en base a
éstos se elaboraran medidas de seguridad. Otra manera de disminuir accidentes es a

través de la revision de las normas de seguridad existentes, y su reforzamiento.
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Se debe buscar a través de acciones sanas crear en los individuos una actitud
favorable hacia los dispositivos y précticas de seguridad, que a través de éstas
encuentren una fuente de satisfaccion. Reforzadas a la vez con un plan interactivo entre
el personal de seguridad y los empleados en la regulacion e implantacién de normas para
evitar el desacuerdo.

Para fomentar una conciencia enfocada a la seguridad se hace uso de carteles y
boletines los cuales permiten reconocer acciones o zonas de peligro. Para que los
mensajes sean aceptados se debe evitar el lenguaje restrictivo; desde el punto de vista
del anélisis transaccional un mensaje restrictivo es un estado de transaccion de padre a
nifio lo cual generalmente se recibe con disgusto o resentimiento.

Un cartel de advertencia o riesgo perderd su efectividad si no se expone
adecuadamente. Debe de estar en buenas condiciones y se debe colocar en un lugar
visible. Si la seguridad se muestra agradable y gratificante ser4 mas probable que los
empleados la acepten y traten de aplicarla. Logrando asi una actitud Psicolégica de
seguridad.

Los wmateriales informativos sobre segurided deben de poseer tnicamente la
informacién necesaria que permita tomar una decision logica. A través de una
informacidn eficaz la gente aprende a buscar un desempefio seguro ¢n sf mismos,

La gente acepta més una norma de seguridad cuando participan en un proceso de
elaboracién. Teniendo la oportunidad de aportar conscjos utiles sobre lo que se debe
incluir y lo que se debe eliminar. Esto hace que se involucren activamente en ¢l proceso
de seguridad.

La unica manera de hacer efectiva una norma es a través del cumplimiento y respeto
equitativo y sin excepciones. Si alguien quebranta una norma establecida, la sancién
deberd ser pronta y segura, La severidad del castigo debera variar de acuerdo con la
severidad de la violacién.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN
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LEY FEDERAL DEL TRABAJO, CONTRATO COLECTIVO,
SINDICATOS.

Objetivo: El alumno comprenderd la importancia de la ley Federal del
Trabajo e interpretard los contratos individuales y colectivos.

VIL1.- ARTICULO 123. CONSTITUCIONAL.

VI1.2.- LEY FEDERAL DEL TRABAJO, PRINCIPIOS.
VII.3.- SINDICATOS ORIGEN Y FORMACION,
VI1.4.- CONTRATO INDIVIDUAL Y COLECTIVO.
VILS.- OBLIGACIONES CONTRACTUALES,

VIL6.- HUELGAS, PROCEDIMIENTOS.

VIL.7.- PRESCRIPCIONES Y EJECUCIONES,

VI1.8.- CAUSALES DE DESPIDO.

VIL.9.- HIGIENE Y SEGURIDAD.



CAPITULO VIL LEY FEDERAL DEL TRABAJO, CONTRATO COLECTIVO, SINDICATOS

ViL.1 ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL.

Antes del movimiento de 1917 los obreros no tenfan ninguna garantia como tales; las
relaciones entre patron trabajador se basaban por lo dispuesto en el codigo civil, mismo
que dejaba a la voluntad de las partes la fijacién de todas las cldusulas del contrato, de
alli que los obreros quedaran en una posicién de desventaja frente al patrén, ya que la
necesidad de subsistir los obligaba a aceptar condiciones a veces inhumanas.

Por indicaciones de don Venustiano Carranza cl Licenciado Jesus Natividad Macias
presentd un proyecto que casi en su totalidad se convirtié en el actual Art. 123.
Primeramente se dejo a los estados la facultad de reglamentarlo, pero en 1929 se les
privé de ella para otorgarla al congreso de la union, mismo que en el afio de 1931
expidio la primera ley del trabajo.

La intervencién del estado ¢n las relaciones obrero patronales se da para establecer
un equilibrio entre ambos para mantener ininterrumpidamente el proceso productivo.

El Art. 123 constitucional establece la jornada diaria mé&xima de trabajo diumna y
nocturna la cual serd de ocho y siete horas respectivamente la prohibicién de la
utilizacion de menores de 14 afios en el trabajo el derecho a un dia de descanso cuando
menos a la semana, prestaciones para la mujer trabajadora durante el embarazo, los
salarios minimos, el derecho a la participacion de utilidades, el pago de horas extras;
responsabilidad de los patrones en caso de riesgo; vbligaciones de los patrones en cuanto
a seguridad; derecho de los trabadores a asociarse a sindicatos: derechos de los obreros y
patrones a la huelga y paros; indemnizacién en caso de despido injustificado;
condiciones nulas de los contratos y aplicacién de las leyes de trabajo para las
autoridades federales en las industrias consideradas de caricter federal,
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ViI.2 LEY FEDERAL DEL TRABAJO, PRINCIPIOS.

Expedida el 2 de diciembre de 1969, publicada en el “Diario Oficial” de la
federacién el 1 de abril de 1970 y entra en vigor el 1 de mayo de 1970.

El érticulo de la ley federal del trabajo dispone que clla es de observancia general en
toda la repiblica y rige las relaciones de trabajo comprendidas en el Art. 123,

La ley contempla algunas definiciones que se consideran importantes como:

* Art. 3°. TRABAJO: El trabajo es un derecho y deber social. No es articulo de
comercio y exige respeto por las libertades y dignidad de quien lo presta y debe
efectuarse en condiciones que aseguren la vida la salud y un nivel econdémico
decoroso para el trabajador y su familia. No podra establecerse distinciones entre
los trabajadores por motivo de raza, sexo, edad credo, religién, doctrina politica o
condicidn social. Asf mismo es de interés social promover y vigilar la capitacion y
el adiestramiento de los trabajadores.

= Art. 8°. TRABAJADOR Y TRABAJO: El trabajador es la persona fisica que presta
a otra persona fisica o moral un trabajo personal subordinado. Para los efectos de
ésta disposicion se entiende por trabajo toda actividad humana intelectual o
material, independientemente del grado de preparacion técnica requerida por cada
profesion u oficio.

= Art. 9°. TRABAJADOR DE CONFIANZA: La categoria de trabajador de confianza
depende de la naturaleza de las funciones desempeiiadas y no de la designacién
que se de al puesto. Son funciones de confianza las de direccidén, inspeccion,
vigilancia y fiscalizacién, cuando tenga caricter general, y las que se relacionan
con trabajos personales del patrén dentro de la empresa o establecimiento.

UN.AM. CAMPUS ARAGON. 142



CAPITULO VIl LEY FEDERAL DEL TRABAJO, CONTRATO COLECTIVO, SINDICATOS

Art, 10°: PATRON: Es la persona fisica o moral que utiliza los servicios de uno o
varios trabajadores. Si el trabajador conforme a lo pactado o a la costumbre utiliza
los servicios de otros trabajadores, ¢! patrdn de aquel, lo serd también de éstos.

Art. 16°: EMPRESAS Y ESTABLECIMIENTOS: Para Los efectos de normas de
trabajo se entiende por empresa la unidad econdmica de produccién de bienes o
servicios, y por establecimiento la unidad técnica que como sucursal, agencia u
otra forma semejante, sea parte integrante y contribuya a la realizacioén de los fines
de la empresa.

Esta ley ayuda a la decisién de aumentar las fuerzas impulsoras o a la reduccién de

las fuerzas restrictivas, muchas veces es mejor reducir las fuerzas que impiden el logro

efectivo de los objetivos ya que si se aumentan las fuerzas positivas, también tiende a

crecer las fuerzas negativas.

a)

b)
)

d

€)

Esta ley da una proteccién muy amplia al trabajador al especificar aspectos como:

Jornada de trabajo.- (Art.61). La duracién maxima de la jornada sera : 8 horas
diurna, 7 horas nocturna y 7 ¥z horas la mixta.

Descanso de 2 hora durante la jornada de trabajo.- (Art. 63).

Pago de horas extras.- (Art.  67). Nueve horas extras a la semana se pagaran al
triple.

Un dia de descanso a la semana.- (Art. 69). Por cada scis dias que labore un
trabajador, disfrutars de un dia de descanso con goce de salario integro.

Ocho dias de descanso obligatorio al afio.- (Art. 64).

1° de Enero 16 de Septiembre
5 de Febrero 20 de Noviembre
21 de Marzo 1° de Diciembre
1° de Mayo 25 de Diciembre
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f) Proteccién especial a trabajadores menores de edad.- (Art. 173 A 180). Los
mayores de catorce y menores de dieciséis aflos deberan obtener un certificado
médico que acredite su aptitud para el trabajo. Sin cste requisito ningin patrén
podré obtener sus servicios.

Queda prohibida la concentracién de menores para los siguientes casos:

@ Expendios de bebidas embriagantes, labores peligrosas, trabajos superiores a sus
fuerzas, etc,

@  Su jormada de trabajo no podré exceder de seis horas diarias, y debera dividirse en
periodos maximos de tres horas.

VI1.3 SINDICATOS ORIGEN Y FORMACION.

Sindicato; es 1a asociacién de trabajadores o patrones, constituida para el estudio,
mejoramiento y defensa de sus respectivos intereses, el cual pueden conformar sin
previa autorizacién y es de plena voluntad pertenccer o no a un sindicato (Art. 356-358).

. Los sindicatos ticnen derecho a redactar sus estatutos y reglamentos, elegir
libremente a sus representantes, organizar su administracion y sus actividades(Art. 359).

De acuerdo al Art. 360 los sindicatos de trabajadores pueden ser:

1. Gremiales, los formados por trabajadores de una misma profesion, oficio o
especialidad;
Il.  De empresa, los formados por trabajadores de una misma empresa;
NI [ndustriales, los formados por trabajadores que prestan sus servicios en dos o mas
empresas de la misma rama industrial;
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IV. Nacionales de industria, los formados por trabajadores que prestan sus servicios
en una o varias empresas de la misma rama industrial, instalada en dos o més
entidades federativas; y

V. De oficios varios, los formados por trabajadores de diversas profesiones. Estos
sindicatos solo podran constituirse cuando el municipio de que se trate, el nimero

de trabajadores de una misma profesién sea menor de veinte.
De acuerdo al Art. 361 los sindicatos de patrones pueden ser:

I. Los formados por patrones de una o varias ramas de actividades; y
II. Nacionales, los formados por patrones de una o varias ramas de actividades de
distintas entidades federativas.

La edad minima de los trabajadores para formar parte de los sindicatos es
de 14 aflos. (Art. 362)

No pueden ingresar al sindicatos trabajadores de confianza. (Art. 363).

Los sindicatos deberan constituirse con veinte trabajadores en servicio activo o con
tres patrones por lo menos. (Art, 364)

Cumpliendo el Art. 365 los sindicatos deberdn registrarse en la secretaria del
trabajo y prevision social en los casos de competencia federal y en las juntas de
conciliacion y arbitraje en los de competencia local, a cuyo efecto remitirin por
duplicado:

I. Copia autorizada de acta constitutiva;
II.  Una lista con el nimero, nombres y domicilios de sus miembros y con el nombre y
domicilio de los patrones, empresas o establecimientos en los que se prestan los
. servicios;
L Copia éutox‘izada‘de los estatutos; y

IV, Copia autorizada del acta de asamblea en la que se hubiese elegido la directiva.
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' De acuerdoy’ékl Art. 371 los estatutos de los sindicatos contendrdn:

V IT' ‘ Déndminaciéh que los distinguen de los demis; TESIS CON

IL - Domicilio; FALLA DE ORIGEN

- 1IL  Objeto;
IV Duracién. Faltando ésta disposicion se entenderd constituido el sindicato por

tiempo indeterminado;
Condiciones de admisién de miembros;

Obligaciones y derechos de los asociados;

S S <

Motivos y procedimientos de expulsién y correcciones disciplinarias;
VIII. Formas de convocar la asamblea;
Procedimientos para la eleccién de la directiva y nimero de sus miembros;

Periodo de duracién de sus miembros;

K ox X

Normas para la administracién, adquisicién y disposicién de los bienes del
sindicato;
XII. Formas de pago y monto de las cuotas sindicales;
XIII.  Epoca de presentacién de cuentas;
XIV. Normas para la liquidacién del patrimonio sindical; y
XV. Demas normas que apruebe la asamblea.

Los sindicatos legalmente constituidos son personas morales por lo cual tienen
capacidad para adquirir bicnes inmuebles y defender ante todas las autoridades sus
derechos y ejercitar la sanciones correspondientes (Art. 374).

Art. 377. Son obligaciones de los sindicatos:

- L Proporcionar los informes que les soliciten las autoridades del trabajo, siempre que

se refieran exclusivamente a su actuaciéon como sindicatos;
II. Comunicar a la autoridad ante la que estén registrados, dentro de un termino de

diez dias, los cambios de sus directiva y las modificaciones de los estatutos; y
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III.  Informar a las mismas autoridad cada tres meses, por lo menos, de altas y bajas de
sus miembros,

Vil.4 CONTRTO INDIVIDUAL Y COLECTIVO

El titulo segundo de la ley federal del trabajo trata de las relaciones individuales de
trabajo y lo rige bajo los siguientes Articulos:

Art. 20. Relacién de trabajo y contrato individual de trabajo.

Se entiende por relacion de trabajo, cualquiera que sea el acto que le de origen, la
prestacion de un trabajo personal subordinado a una persona mediante el pago de un
salario.

Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su forma o denominacion, es aquel
por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal
subordinado, mediante el pago de un salario.

Art. 24. Condicidn de trabajo, por escrito.

Las condiciones de trabajo deben hacerse constar por escrito cuando no existan
contratos colectivos aplicables. Se hardn dos ejemplares, por 1o menos, de los cuales
quedaran uno de cada parte.

Contenido de condiciones de trabajo:

Art. 25. El escrito en que consten las condiciones de trabajo deberdn contener:

1. Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabajador y del
patrén;
IL."Si-la relacién de trabajo es para obra o tiempo determinado o tiempo
k iﬁdétenninado;
L III El 5¢rvicio o servicios que deberdn presentarse, los que se determinaran con la
:;ihyér precisidn posible;
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El lugar o lugares donde deba presentarse el trabajo;

I\‘;. La duracién de la jornada; TESIS CON
\:IHL La forma y monto del salario; FALLA DE ORIGEN

El dia y el lugar de pago del salario;
VIII. La indicacién de que el trabajador ser capacitado o adiestrado en los términos de
los planes y programas establecidos o que se establezcan en la empresa, conforme
a lo dispuesto por la ley; y.
IX. Otras condiciones de trabajo, tales como dias de descanso, vacaciones y demas que
convengan el trabajador y el patrén.

Art. 26. La falta del escrito a que se refieren los Art. 24 y 25 no priva al trabajador
de los derechos que deriven de las normas de trabajo y de los servicios prestados, pues
se le imputaran al patron la falta de esa formalidad.

La duracién de las relaciones de trabajo esti expresado en el Capitulo I del Art,
35 al 41 y lo concerniente a la rescisién de las relaciones trabajo en el Capitulo IV del
Art. 46 al 52.

El titulo Séptimo en su Capitulo 1l trata del contrato colectivo de trabajo.

Art. 386. Contrato colectivo de trabajo es el convenio celebrado entre uno o varios
sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones,
con objeto de establecer las condiciones segun las cuales debe presentarse el trabajo en
una o més empresas o establecimientos.

Art. 387. E! patr6n que emplee trabajadores miembros de un sindicato tendra
obligacion de celebrar con éste, cuando lo solicite, un contrato colectivo. '

Si el patrén se niega a firmar el contrato, podran los trabajadores ejercer el derecho
de huelga consignado en el Art. 450.

El contrato colectivo debera celebrarse por escrito y por triplicado, bajo pena de
nulidad. Uno de los ejemplares sera depositado ante la junta de Conciliacion y Arbitraje
y uno seré conservado por cada una de las partes Art. 390.

Art. 391. El contrato colectivo contendrd;

I. Los nombres y domicilio de los contratantes;
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II.  Las empresas y establecimientos que abarquen;
IIl.  Su duracién o la expresién de ser por tiempo indeterminado o para obra
determinada;
IV. Lajornada de trabajo;

Los dias de descanso y vacaciones;

<

VI. Elmonto de los salarios;
VIL.  Las clausulas relativas a la capacitacién o adiestramiento de los trabajadores, en
las empresas o establecimientos que comprendan;
VIII. Disposiciones sobre la capacitacioén o adiestramiento inicial que se deba impartir a
quienes vayan a ingresar a laborar a la cmpresa o establecimiento;
IX. Las bases sobre la integracién y funcionamiento de las comisiones que deban
integrarse de acuerdo con la ley; y

X. las demas estipulaciones que convengan las partes.

Art.395. La clausula por virtud de la cual el patrén se obligue a no admitir como
trabajadores sino a quicnes estén sindicalizados, es licita en los contratos colectivos de
trabajo.

Art. 396. Las estipulaciones del contrato colectivo se extiende a todas las personas
que trabajen en la empresa o establecimiento, aunque no sean miembros del sindicato
que lo haya celebrado, con la limitacién consignada por el Art. 184.

Art, 399. La solicitud de revision deberd hacerse por lo menos, setenta dias antes:

I. Del vencimiento del contrato colectivo por tiempo determinado, si éste no es
mayor de dos afios;
IL  Del transcurso de dos afios si el contrato por tiempo determinado tiene una
duracién mayor; y
1II.  Del transcurso de dos aiios, en los casos de contrato por tiempo indeterminado o
por obra determinada.

Art. 401 El contrato colectivo de trabajo puede terminar: TESIS CON

I.  Por mutuo consentimiento, FA_LLA DE ORIGEN
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“"'IL - Por terminacién de la obra; y
© L & Por cielfe de la empresa o establecimiento, siempre que en este ultimo caso, el

5 'éqﬁtfato colectivo se aplique exclusivamente en el establecimiento.

TESIS CON
VII.6 OBLIGACIONES CONTRACTUALES. ) F ALLA DE ORIGEN i

El titulo cuarto aborda sobre los derechos y obligaciones de los trabajadores y de los
patrones.
Capitulo [ Art. 132. Son obligaciones de los patrones:
I Cuinplir las disposiciones de las normas de trabajo aplicables a sus empresas o
' ’ establecimientos;
II.. “Pagar a los trabajadores los salarios ¢ indemnizaciones, de conformidad con las
normas vigentes en la empresa o establecimiento;

III. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los utiles, instrumentos Yy

' materiales necesarios para la ejecuciéon del trabajo, debiendo darlos de buena
calidad, en buen estado y reponerlos tan pronto como dejen de ser eficientes,
siempre que aquellos no se hayan comprometido a usar herramienta propia. El
patrén no podra exigir indemnizacién alguna por cl desgaste natural que sufran los
utiles, instrumentos y materiales de trabajo;

IV. Proporcionar lugar seguro para la guarda de los instrumentos y utiles de trabajo
pertenecientes al trabajador, siempre que deban permanecer en el lugar que presten
sus servicios;

V. Mantener el namero suficiente de asientos o sillas a disposicién de los
trabajadores, siempre y cuando lo permita la naturaleza del trabajo;

VL. Guardar a los trabajadores la debida consideracion, absteniéndose de maltrato de

palabra o de obra;
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VIL

VIIL

X

XV.
XVL

XVIL

XVIIIL

Expedir cada quince dias, a solicitud de los trabajadores una constancia escrita del
numero de dias trabajados y del salario percibido;

Expedir al trabajador que lo solicite o se separe de la empresa dentro del término
de tres dfas, una constancia escrita relativa a sus servicios;

Conceder a los trabajadores el tiempo necesario para el ejercicio del voto

Permitir a los trabajadores faltar a su trabajo para desempefiar una comisién
accidental o permanente de su sindicato o del estado, siecmpre que se avise con
oportunidad debida y que el namero de trabajadores comisionados no se tal que
perjudique 1a buena marcha del establecimiento.

Poner en conocimiento del sindicato titular del contrato colectivo y de los
trabajadores de la categoria inmediata inferior, los puestos de nueva creacion, las
vacantes definitivas y las temporales que deban cubrirse;

Establecer y sostener las escuelas;

Colaborar con las Autoridades de Trabajo y de Educacién de conformidad con las
leyes y reglamentos;

Hacer por su cuenta, cuando emplee mds de cien y menos de mil trabajadores, los
gastos indispensables para sostener en forma decorosa los -estudios técnicos,
industriales o pricticos, en centros especiales, nacionales o extranjeros, de uno de
sus trabajadores o de uno de los hijos de éstos;

Proporcionar capacitacion y adiestramiento a sus trabajadores;

Instalar de acuerdo con los principios de seguridad e higiene, las fabricas, talleres,
oficinas y dernas lugares en que deban ejecutarse las labores;

Cumplir con las disposiciones de seguridad e higiene que fijen las leyes y
reglamentos para prevenir los accidentes enfermedades;

Fijar visiblemente y difundir en los lugares en donde se preste el trabajo, las
disposiciones conducentes de los reglamentos e instructivos de seguridad e
higiene;

Proporcionar a sus trabajadores los medicamentos profilcticos que determine la

autoridad sanitaria;
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XX1I.

XXIIL

XX1V.

XXVL
XXVIL

XXVIIL

IL

IIL.

v.

Reservar cundo la poblacién fija de un centro rural de trabajo exceda de doscientos
habitantes, espacios para servicios comunitarios;

Proporcionar a los sindicatos si lo solicitan, en los centros rurales de trabajo, un
local;

Hacer las deducciones que soliciten los sindicatos de las cuotas sindicales
ordinarias, previstas en el Art. 110-VI;

Hacer las deducciones de las cuotas para la construccién y fomento de sociedades
cooperativas y caja de ahorro, de conformidad con el Art.110-1V;

Permitir la inspeccién y vigilancia que las autoridades del trabajo practiquen en
sus establecimientos;

Contribuir al fomento de las actividades culturales y del deporte entre sus
trabajadores y proporcionarles los equipos y tiles indispensables;

Hacer las deducciones previstas para cubrir créditos otorgados a los trabajador,
Proporcionar a las mujeres embarazadas la proteccién que establezcan los
reglamentos; y

Participar en la integracion y funcionamiento de las comisiones que deban

formarse en cada centro de trabajo, de acuerdo con lo establecido por la L.F.T.
Capitulo II Art. 134. Son obligaciones de los trabajadores:

Cumplir las disposiciones de las normas de trabajo que les sean aplicables;
Observar las medidas preventivas e higiénicas que acuerden las autoridades
competentes y las que indiquen los patrones para la seguridad y proteccion
personal de los trabajadores;

Desempeilar el servicio bajo la direccién del patrén o de su representante, a cuya
autoridad estaran subordinados en todo lo conceriente al trabajo;

Ejecutar el trabajo con la intensidad, cuidado y esmero apropiados y en la forma,
tiempo y lugar convenidos;

Dar aviso inmediato al patrén, salvo caso fortuito o fuerza mayor, de las causas
justificadas que les impidan concurrir a su trabajo;

U.N.AA. CAMPUS ARAGON. 152



CAPITULO V1T LEY FEDERAL DEL TRABAJO, CONTRATO COLECTIVO, SINDICATOS

V1. Restituir al patrén los materiales no usados y conservar en buen estado los
instrumentos y utiles que les haya dado para el trabajo;
VIL. - Observar buenas costumbres durante el servicio;

1 VIIL.  Prestar auxilio en cualquier tiempo que se necesite, cuando por siniestro o riesgo
inminente peligren las personas o los intereses del patrén o de sus compafieros de
trabajo,

IX.  Integrar los organismos que establece la ley;

- X. Someterse a los reconocimientos médicos previstos en el reglamento interior y
demds normas vigentes en la empresa;

" XI. Poner en conocimiento del patrén o a su representante las deficiencias que
adviertan; y

XII.  Guardar escrupulosamente los secretos técnicos, comerciales y de fabricacién de
los productos a cuya elaboracién concurran directa o indirectamente, cuya
divulgacion pueda causar perjuicio a la empresa.

De acuerdo al Art. 143 el salario se integra con los pagos hechos en efectivo por
~cuota - diaria, y las gratificaciones, percepciones, alimentacién, habitacion, primas,
comisiones, prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacién que se
entregue al trabajador por sus servicios; no se tomaran en cuenta dada la naturaleza, los
siguientes conceptos:

a) Los instrumentos de trabajo, tales como herramientas, ropa y otros similares.

b) El ahorro, cuando se integra por un deposito de cantidad semanaria o mensual
igual del trabajador y de la empresa; y las cantidades otorgadas por el patroén para
fines sociales o sindicales.

c) Las aportaciones del instituto del fondo nacional de la vivienda para los
trabajadores y las participaciones en las utilidades de la empresa.

d) La alimentacién y la habitaciéon cuando no se proporcionen gratuitamente al
trabajador, asf como las despensas.

e) Premios por asistencia.
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f) Los pagos por tiempo extraordinario, salvo cuando este tipo de servicio este
pactado en forma de trabajo fijo.

g) Las cuotas al LM.S.S. a cargo del trabajador que cubran las empresas.

El salario méximo para el pago de aportaciones se rige por el Art. 144 el cual es el
equivalente a diez veces el salario minimo general del 4rea geogréfica de aplicacién que
corresponda.

V1.6 HUELGAS, PRINCIPIOS.

La huelga es la suspension temporal del trabajo llevado a cabo por una coalicion de
trabajadores. La cual puede abarcar una empresa o a uno o varios de sus
establecimientos. (Art.440-442) del Titulo Octavo de la ley federal del trabajo.

La huelga es ilicita cuando la mayoria de los huelguistas ejecutan actos violentos
contra las personas o propiedades. (Art. 445.).

La huelga justificada es aquella cuyos motivos son imputables al patrén y mientras
ésta dure es causa legal de suspension de los efectos de las relaciones de trabajo. (Art.
446,447).

El Art. 449. Obliga a la junta de conciliacién de arbitraje y a las autoridades civiles
correspondientes a respetar el derecho a huelga, dando a los trabajadores las garantias
necesarias.

Art. 450. La huelga deberd tener por objeto:

I.  Conseguir el equilibrio entre los diversos factores de la produccion, armonizando
los derechos del trabajo con los del capital;
II.  Obtener del patrén o patrones la celebracion del contrato colectivo de trabajo y
exigir su revisién al terminar el periodo de su vigencia;
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I

Iv.

VL

VIL

1L

1L

IL

Obtener de los patrones la celebracién del contrato-ley (aquel efectuado con una
rama determinada de la industria) y exigir su revisién al terminar el periodo de su
vigencia;

Exigir el cumplimiento del contrato colectivo de trabajo o del contrato-ley en las
empresas o establecimientos en que hubiese sido violado;

Exigir el cumplimiento de las disposiciones legales sobre participacion de
utilidades;

Apoyar una huelga que tenga por objeto algunos de los enumerados en las
fracciones anteriores; y

Exigir la revision de los salarios contractuales.(salarios en efectivo por cuota
diaria).

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

Art.451. Para suspender los trabajos se requiere:

Que la huelga tenga por objeto lo dispuesto por el Art. 450.
Que la suspension se realice por la mayoria de los trabajadores de la empresa o
establecimiento; y
Cumplir con los requisitos sefialados en el Art. 920 el cual sefiala el procedimiento
de la huelga, el cual se inicia mediante la presentacién del pliego de peticiones que
debe de reunir los requisitos siguientes:
Se dirigira por escrito al patrén y en el se formularén las peticiones, anunciaran
el propésito de ir a huelga si no son satisfechas, expresaran concretamente el
objeto de la misma y sefialaran el dia y hora en que se suspenderan las labores o
el termino de la prehuelga;
Presentar por duplicado a la junta de Conciliacién y Arbritaje. Si la empresa o
establecimiento estdn ubicados en lugar distinto al que resida la junta, el
escritorio podrd presentarse a la autoridad de trabajo mds préxima o la
autoridad politica de mayor jerarquia del lugar de ubicacién de la empresa o

establecimiento. La autoridad que haga el emplazamiento remitird el
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expediente, dentro de las veinticuatro horas siguientes, a la junta de
conciliacion y arbitraje; y avisara al presidente de ia junta; y

II.  El aviso para la suspensién de las labores deber4 darse, por 10 menos, con seis
dias de anticipacién a la fecha sefialada para suspender el trabajo y con diez
dias de anticipacién cuando se trate de servicios publicos. El término se contard
a partir del dia y hora que el patrén quedo notificado.

TESIS CON
VI1.7. PRESCRIPCIONES Y EJECUCIONES. FALLA DE ORIGEN

PRESCRIPCIONES: Titulo décimo, plazo en que prescriben las acciones de trabajo;
refiriéndose al tiempo en que caduca un derecho por haber transcwrido el tiempo
sefialado por la ley.

Art.516. Las acciones de trabajo prescriben en un afio, contado a partir del dia
siguiente a la fecha en que la obligacion sea exigible, con las excepciones que consignan
en los articulaos siguientes.

Acciones que prescriben en un mes Art. 517.

I. Las acciones de los patrones para despedir a los trabajadores, para disciplinar sus
faltas y para efectuar descuentos en sus salarios; y
II.  Las acciones de los trabajadores para separarse del trabajo.

En los casos de la fraccién I, la prescripcion corre a partir, respectivamente, del dia
siguiente a al fecha en que se tenga conocimiento de la causa de la separacion o de la
falta, desde €l momento en que se comprueben los errores cometidos, o las pérdidas o
averias imputables al trabajador, o desde 1a fecha en que la deuda sea exigible.

En los casos de la fraccion II, la prescripcidn corre a partir de la fecha en que se
tenga conocimiento de la causa de separacidn.

Acciones que prescriben cn dos meses Art. 518: prescriben en dos meses las

acciones de los trabajadores que sean separados del trabajo.
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La prescripcién corre a partir del dia siguiente a la fecha de la separacién.
Acciones que prescriben en dos arios Art. 519.
1. Las acciones de los trabajadores para reclamar el pago de indemnizacién por
riesgo de trabajo;
I.  Las acciones de los beneficiarios en los casos de muerte por riesgo de trabajo; y
III.  Las acciones para solicitar la ejecucién de los laudos de las juntas de Conciliacién
y Arbitraje y de los convenios celebrados entre ellas.

La prescripcion corre, respectivamente desde el momento en que se determine el
grado de la incapacidad para el trabajo; desde la fecha de muerte del trabajador, y desde
el dia siguiente al en que hubiese quedado notificado el laudo de la junta o aprobado el
convenio. Cuando el laudo imponga la obligacién de reinstalar, el Patrén podré solicitar
de la junta que fije al trabajador un termino no mayor de treinta dias para que regrese al

trabajo, apercibiéndolo que de no hacerlo, podra el patrén dar por terminada la relacién
de trabajo.

Art. 520. la prescripcion no puede comenzar ni correr en los siguientes casos:

I. Contra los incapaces mentales, sino cuando se haya discernido su tutela conforme
alaley,y

II..  Contra los trabajadores incorporados al servicio militar en tiempo de guerra.
" Art.521, casos en que se interrumpe la prescripcion:

I.  Por la sola presentaci6n de la demanda o de cualquier promoci6n ante la junta de
conciliaciéon o ante la de Conciliacion y Arbitraje, independientemente de la
fecha de la notificacion. No es obsticulo para la interrupcién que la junta sea
incompetente; y

II.  Si la persona a cuyo favor corre la prescripcién reconoce el derecho de aquella

contra

quien prescribe, de palabra, por escrito o por hechos indudables.
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Art, 522: Para los efectos de la prescripcion, los meses se regulan por el numero de
dias que les corresponda. El primer dfa se contara completo, aun cuando no lo sea, pero
el ultimo debe ser completo y cuando sea feriado, no se tendrd por completa la
prescripcion sino cumplido el primer ultimo siguiente.

EJECUCIONES: Titulo quince, ambito de aplicacién de las disposiciones de este
titulo:

Art. 939. las disposiciones de este titulo rigen la gjecucion de los laudos dictados por
las juntas de Conciliacion y Arbitraje. Son también aplicables a los laudos arbitrales, a
las resoluciones dictadas en los conflictos colectivos de naturaleza econémica y a los
convenios celebrados ante las juntas.

Art. 940. 1a ejecucién de los laudos a que se refiere el articulo anterior, corresponde
a los Presidentes de las Juntas de Conciliacion Permanente, a los de las de Conciliacion
y Arbitraje y a los de las Juntas Especiales, a cuyo fin dictaran las medidas necesarias
para que la ¢jecucion sea pronta y expedita.

Art. 941. cuando el laudo deba ser ejecutado por el Presidente de otra Junta, se le
dirigird exhorto con las inserciones necesarias y se le facultard para hacer uso de los

medios de apremio en caso de oposicion a la diligencia de ejecucion.

Art. 942. el Presidente exhortado no podré conocer de las excepciones que opongan
1as partes.

Art. 943. si al cumplimentar un exhorto, se opone algin tercero que no hubiese sido
oido por el Presidente exhortante, se suspenderd la cumplimentacion del exhorto, previa

fianza que otorguen para garantizar el monto de la cantidad por la que se despacho
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ejecucién y de los dafios y perjuicios que puedan causarse, Otorgada la fianza, se
. devolvera el exhorto al Presidente exhortante.

: Art. 944, los gastos que se originen en la ejecucién de los laudos, seran a cargo de
= |a parte que no cumpla.

“Art. 945, los laudos deben cumplirse dentro de las setenta y dos horas siguientes a la
en que surta efecto la notificacién.

Las partes pueden convenir en las modalidades de su cumplimiento.

Art.946. la ejecucion debera despacharse para el cumplimiento de un derecho o el
pago de cantidad liquida, expresamente sefialados en el laudo, entendiéndose por ésta, la
cuantificada en el mismo.

Art.947. si el patron se negare a someter sus diferencias al arbitraje o a aceptar el
laudo pronunciado, la junta:

I. Dar4 por terminada la relacién de trabajo;
II. Condenara a indemnizar al trabajador con el importe de tres meses de salario;

III.  Procederd a fijar la responsabilidad que resulte al patrén del conflicto, de
conformidad con lo dispuesto en el Art. 50, fracciones [, II; y

IV.  Ademas condenari la pago de los salarios vencidos desde la fecha en que dejaron
de pagarlos hasta que se paguen las indemnizaciones, asi como el pago de la prima
de antigticdad, en los términos del Art. 162.

Las disposiciones contenidas en este articulo no son aplicables en los casos de las
acciones consignadas en el Art. 123, fraccién XXII, apartado “A” de 1a Constitucion.

Art. 948. si la negativa a aceptar el laudo pronunciado por la Junta fuere de los
trabajadores se dard por terminada la relacién de trabajo, de conformidad con lo
dispuesto por el Art. 519, fraccion HI, ultimo parrafo de la ley Federa! del Trabajo.
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Art. 949, siempre que en ejecucién de un laudo deba entregarse una suma de dinero

o ¢l cumplimiento de un derecho al trabajador, el Presidente cuidara que se le otorgue
personalmente.

En caso de que la parte demandada radique fuera del lugar de residencia de la Junta,

se girara exhorto al Presidente de la Junta de Conciliacién Permanente, al de la Junta de

Conciliacién y Arbitraje o al Juez mas préximo a su domicilio, para que se cumplimente

la ejecucion del laudo.

VI1.8 CAUSALES DE DESPIDO.

Art. 47. Causas de rescisién de la relacién de trabajo, sin responsabilidad para el

patrén:

IIL.

Engafiarlo el trabajador o en su caso, el sindicato que lo hubiese propuesto o
recomendado con certificados falsos o referencias en los que se atribuyan al
trabajador capacidad, aptitudes o facultades de que carezca. Esta causa de
rescisién dejard de tener efecto después de treinta dias de prestar su servicios el
trabajador;

Incurrir el trabajador, durante sus labores, en faitas de probidad u honradez, en
actos de violencia, amagos, injurias o malos tratamiento en contra del patrén, sus
familiares o del personal directivo o administrativo de la empresa o
establecimiento, salvo que medie provocacion o que obre en defensa propia;
Cometer el trabajador contra alguno de sus compaiieros, cualquiera de los actos
enumerados en la fraccidn anterior, si como consecuencia de ellos se altera la

disciplina del lugar en que se desempeiie el trabajo;
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Iv.

VIL

VIIL

XIIL

XIIL

Cometer el trabajador, fuera del servicio, contra el patrén, ‘sus’ familiares o
personal directivo o administrativo, alguno de los actos a que se refiere la fraccién
11, si son de tal manera graves que hagan imposible el cumplimiento de la relacion
de trabajo;

QOcasionar el trabajador, intencionalmente, perjuicios materiales durante el
desempefio de las labores o con motivo de ellas, en los edificios, obras,
maquinaria, instrumentos, materias primas y demads objetos relacionados con el
trabajo;

Ocasionar el trabajador los perjuicios de la que habla la fraccién anterior siempre
que sean graves, sin dolo, pero con negligencia tal, que ella sea la causa Gnica del
petjuicio.

Comprometer el trabajador, por su imprudencia o descuido inexcusable, la
seguridad del establecimiento o de las personas que se encuentren en él;

Cometer el trabajador actos inmorales en el establecimiento o lugar de trabajo;
Revelar el trabajador los secretos de fabricacién o dar a conocer asuntos de
cardcter reservado, con prejuicio de la empresa;

Tener el trabajador més de tres faltas de asistencia en un periodo de treinta dias,
sin permiso del patrén o sin causa justificada;

Desobedecer el trabajador al patrén o a sus representantes, sin causa justificada,
siempre que se trate del trabajo contratado;

Negarse el trabajador a adoptar las medidas preventivas 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 algin narcético o droga enervante, salvo que, en este ultimo caso, exista
prescripcién médica. Antes de iniciar su servicio, el trabajador debera poner el
hecho en conocimiento del patrén y presentar la prescripcidon suscrita por el
médico;

La sentencia ejecutoriada que imponga al trabajador una pena de prision, que
impida el cumplimiento de 1a relacion de trabajo; y
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XV. Lasanalogas a las establecidas en las fracciones anteriores, de igual manera graves

y de consecuencias semejantes en lo que al trabajo se reficre.

El patrén deberd dar trabajador aviso escrito de la fecha y causa o causas de la
rescision.

El aviso debera hacerse del conocimiento del trabajador, y en caso de que éste se
negare a recibirlo, el patrén dentro de los cinco dias siguientes a la fecha de la rescisién,
deberd hacerlo del conocimiento de la junta respectiva, proporcionando a ésta el
domicilio que tenga registrado y solicitado su notificacion al trabajador.

La falta del aviso al trabajador o a la junta, por si sola bastara para considerar que el
despido fue injustificado.

VIL.9 HIGIENE Y SEGURIDAD.

Art. 132 inciso XVI Obligaciones de los patrones: Instalar de acuerdo con los
principios de seguridad higiene, las fabricas, talleres, oficinas y demés lugares en que
deban ejecutarse labores, para prevenir riesgos de trabajo y perjuicios al trabajador, asi
como adoptar las medidas necesarias para evitar que los contaminantes excedan los
maximos permitidos en los reglamentos e instructivos que expidan las autoridades
competentes. Para éstos efectos,

Deberan modificar, en su caso, las instalaciones en los términos que sefialen las
propias autoridades.

En ¢l caso de los trabajadores el Art.134 inciso II dice: Observar las medidas
preventivas e higiénicas que acuerden las autoridades competentes y las que indiquen los
patrones para la seguridad y proteccién personal de los trabajadores.

Art. 423 inciso I el reglamento interior de trabajo debe contemplar los dias y horas

para hacer limpieza de los establecimientos, maquinaria, aparatos y utiles de trabajo.
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Existen riesgos de trabajo que contempla la L.F.T. y se define:

Art. 473 Riesgo de trabajo: son los accidentes y enfermedades a que ‘estan expuestos
los trabajadores en ejercicio o con motivo de trabajo.

Art. 474. Accidente de trabajo: Es toda lesidn orgénica o perturbacién funcional,
inmediata o posterior, o la muerte, producida repentinamente en ejercicio, o con motivo
del trabajo, cualquiera que sea el lugar y el tiempo en que se preste.

Quedan incluidos en la definicion anterior los accidentes que se produzcan al
trasladarse el trabajador directamente de su domicilio al lugar del trabajo y de éste a
aquel.

Art. 475.Enfermedad de trabajo: Es todo estado patoldgico derivado de la accidn
continuada de una causa que tenga su origen o motivo en el trabajo o en el medio en que

el trabajador se vea obligado a prestar sus servicios.
Art. 511. atribuciones y deberes de los inspectores de trabajo:

I.  Vigilar el cumplimiento de las normas legales y reglamentarias sobre la previsién
de los riesgos de trabajo y seguridad de 1a vida y salud de los trabajadores;
II. Hacer constar en actos especiales las violaciones que descubra; y
III.  Colaborar con los trabajadores y el patrén en la difusién de las normas sobre
prevencidn de riesgos, higiene y salubridad.

Art. 512. Medidas para prevenir los riesgos de trabajo: En los reglamentos de la
L.F.T. y en los instructivos que las autoridades laborales expidan con base en ellos, se
fijarén las medidas necesarias para prevenir los riesgos de trabajo y lograr que éste se
preste en condiciones que aseguren la vida y salud de los trabajadores.

La comision consultiva nacional de seguridad e higiene tiene como objeto Art. 512-
A estudiar y proponer la adopcién de medidas preventivas para abatir los riesgos en los
centros de trabajo. La cual estard integrada por representantes de la Secretaria de
Trabajo y Prevision Social y de Salubridad y Asistencia, y del Instituto Mexicano del

Seguro Social, asi como por los que designen aquellas organizaciones nacionales de
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trabajadores y patrones a los que convoque el titular de la Secretaria del Trabajo y
Prevision Social, quien tendra el cardcter.de presidente de la citada comision.

Es obligacién de los patrones de hacer modificaciones y adaptaciones a sus
establecimientos Art. 512-D a fin de ajustar sus establecimientos, instalaciones o
equipos a las disposiciones de 1a L.F.T.

Existe una tabla de enfermedades de trabajo las cuales contempla Art. 513:

» Neumoconiosis y enfermedades bronco pulmonares producidas por aspiracién de
polvos y humos de origen animal, vegetal o mineral;

e Enfermedades de las vias respiratorias producidas por inhalacién de gases y
vapores;

» Dermatosis provocada por agentes mecanicos, fisicos, quimicos o biolégicos: que
actlan como irritantes o que provocan quemaduras quimicas;

e Oftalmopatias: enfermedades del aparato ocular producidas por polvos y otros
agentes fisicos quimicos y biologicos;

e Intoxicaciones; enfermedades producidas por absorcién de polvos, humos,
liquidos, gases o vapores téxicos de origen quimico, organico o inorganico, por
vias respiratoria, digestiva o cutanea;

e .Infecciones, parasitosis, micosis y virosis: enfermedades generalizadas o
localizadas, provocadas por accion de bacterias, parasitos, hongos y virus,

o Enfermedades producidas por el contacto con productos bioldgicos;

e Enfermedades producidas por factores mecanicos y variaciones de los elementos
naturales del medio de trabajo;

Enfermedades producidas por las radiaciones lonizantes y electromagnéticas; y

Enfermedades andrégenas; afecciones derivadas de la fatiga industrial.
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CONCLUSIONES.

Durante el desarrollo de este trabajo de tesis me di cuenta de la dificultad que se tiene
para conseguir la bibliografia y toda la informacidén necesaria que me permitiera
desarrollar el presente documento; aspectos importantes de considerar, ya que yo
disponia del 100% de mi tiempo y esfuerzo para la localizarlos y sin embargo tuve serias
dificultades lograrlo; por ésta razén lo considero un documento valioso que ahorrard
tiempo y energia a los estudiantes de la asignatura de Relaciones Laborales y
Comportamiento Humano, que pueden ocupar para atender otras asignaturas de su carga
normal de trabajo. .

Ademas del beneficio anterior si se publicaran estos apuntes también se tendrian

beneficios adicionales como los siguientes:

= Disponer de un documento barato y accesible a la economia de los estudiantes.
= Facilitar el desarrollo del curso, cubriendo en lo posible el 100% del contenido
tematico de la asignatura.

<> Simplificar al maestro y alumnos la exposicién de cada uno de los temas.

Por ultimo, estd tesis fue realizada con la mejor informacién posible, tratando de
despertar el interés y fomentar la investigacién de conocimientos, por parte de los

alumnos que cursen la asignatura de Relaciones Laborales y Comportamiento Humano.
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GLOSARIO.

Anquilosamiento.- Estancamiento, Detener su progreso.

Autocracia.- Gobierno de una sola persona.

Comités.- Conjunto de individuos encargados de algin asunto.

Codificacién.-Transformacién, mediante un cédigo, la formulaciéon de un mensaje.

Decodificacion.-transformar un mensaje codificado en lenguaje comprensible para algo
o alguien

Ergonomia.- Investigacion de las capacidades fisicas y mentales del ser humano y
aplicacién de los conocimientos obtenidos en productos, equipos y entornos
artificiales

Holista.- Integral

Laudo.- Procedimiento por el cual las personas naturales o juridicas pueden someter,
previo convenio, a la decision de uno o varios mediadores las cuestiones litigiosas,
surgidas o que puedan surgir, en materia de su libre disposicion conforme a Derecho,

Nepotismo.- Practica de realizar nombramientos de cargos y proporcionar empleo dentro
de la administracién a partir de los lazos familiares o de amistad antes que por la
aplicacion de un criterio de capacidad o mérito de la persona nombrada.

Probidad.- Rectitud, integridad: La probidad es la regla de nuestros actos.

Semadntica.- Significado de las palabras y sus variaciones.

Sinéctica.- La unién de elementos distintos y aparentemente de poca importancia, que
utiliza concientemente los mecanismos psicolégicos de los modelos preconcientes,
presentes en la actividad del hombre. Define el proceso de creacién como la actividad
mental que se desarrolla en las situaciones de planteo y solucién de problemas.
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